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Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije  
Magistrsko delo proučuje potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih 
sindikatov Slovenije (ZSSS). Izhodišče magistrskega dela je predpostavka, da se potrebe po 
izobraževanju sindikalnih zaupnikov spreminjajo, in da je analiza potreb v organizaciji nujno 
potrebna za učinkovito delovanje sistema.  
V teoretičnem delu so najprej opredeljeni pojmi, ki so ključni za področje razvoja človeških 
virov. Opredelili smo potrebe po izobraževanju odraslih, kjer je ključnega pomena razvrščanje 
potreb odraslih ter ugotavljanje in raziskovanje potreb po izobraževanju. Ker je proces 
ugotavljanja potreb odvisen od motivov in ovir, ki vplivajo na udeležbo odraslih pri 
izobraževanju, smo opredelili dejavnike, ki spodbujajo in ovirajo potrebe po izobraževanju. 
Ker smo teoretično področje želeli koncipirati na izobraževanje sindikalnih zaupnikov v 
ZSSS, smo se osredotočili na vlogo sindikalnega zaupnika in delovanje sindikatov v Sloveniji 
s kratkim kronološkim pregledom le-tega. Opredelili smo področje izobraževanja v ZSSS in 
zgodovinski pregled sistemov izobraževanja v ZSSS od leta 1990 do 2016 s poudarkom na 
trenutnem sistemu izobraževanja, tj. Sindikalni akademiji.  
Empirični del zajema vzorec sindikalnih zaupnikov in sindikalnih zaupnic ZSSS. Glede na 
proces raziskovanja smo empirični del razdelili v tri sklope, kjer smo s statističnimi postopki 
raziskovali motive oziroma dejavnike za udeležbo sindikalnih zaupnikov v izobraževanju, 
ovire ter trenutne potrebe po izobraževanju v Sindikalni akademiji.  
Namen raziskave je izpostaviti pomen izobraževanja sindiklnih zaupnikov ter omogočiti večjo 
ozaveščenost o področju izobraževanja v ZZZS, ter da bi ugotovitve prispevale k razvoju in 
spremembam, ki so ključne za učinkovitost organizacije. Za organizacijo je pomembno 
rezultate raziskave analizirati ter na podlagi le teh osnovati sistem, ki bo odpravil 
pomanjkljivosti, ki trenutno ovirajo posameznike k udeležbi na izobraževanju ali 
usposabljanju. 
 
Ključne besede: razvoj človeških virov, potrebe po izobraževanju, sindikalni zaupniki, ZSSS, 
motivi in ovire. 
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Educational needs of trade unionists in The Association of free Trade Unions of Slovenia  
The master's thesis examines the educational need of trade unionists in The Association of 
free Trade Unions of Slovenia (ZSSS).  The starting point of the thesis is the assumption that 
the needs for education of trade union shop steward are changing and that an analysis of the 
organization's needs for the efficient functioning of the system is indispensable. 
In the theoretical part, the concepts that are crucial for the field of human resource 
development are defined first. We identified the needs for adult education, where the crucial 
factor is classifcation, identification and exploration of the needs for education. Since the 
process of determining needs depends on the motives and obstacles that affect the 
participation of adults in education, we have identified factors that promote and hinder the 
need for education. 
Since the theoretical field was intended to conceptualise the education of trade unionists in the 
ZSSS, we focused on the role of the trade union shop steward, the functioning of trade unions 
in Slovenia with a brief chronological review of the operation. We have defined the field of 
education in the ZSSS and gave the historical overview of the education systems in the ZSSS 
from 1990 to 2016, with an emphasis on the current system of education, Sindikalna 
akademija (Trade Union Academy).  
The empirical part includes a sample of syndicalists from ZSSS. The empirical part was 
divided into three sections, whereby statistical processes examined motives or factors for the 
participation of trade unionists confidencesin education, obstacles and the current needs for 
education at the Trade Union Academy.  
The purpose of the research is that the findings contribute to the development and changes 
that are key to the effectiveness of the organization, to highlight the importance of educating 
trade unionists and to provide greater awareness of the field of education in the ZSSS. It is 
important for the organization to analyze the results of the research, and on these basis 
establish a system that will address the shortcomings which currently impede individuals to 
participate in education or training. 
Key words: human resources development, educational needs, trade unionionists, ZSSS, 
motives and barriers. 
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Izobraževanje odraslih je bilo od antike dalje v veliki meri namenjeno intelektualnemu, 
duhovnemu, etičnemu in estetskemu razvoju posameznika in njegovemu razumevanju bistva 
(Jelenc Krašovec 2011a, str. 18). V družbenem smislu je bila vloga izobraževanja odraslih v 
zgodovini različno pomembna, vendar pogosto povezana z družbenimi gibanji in 
vzpostavljanjem socialne pravičnosti, razvojem skupnosti; pogosto je izobraževanje odraslih 
upoštevalo družbenokritične in radikalne ideje o povečanju enakopravnosti med ljudmi, zlasti 
obrobnih družbenih skupin prebivalstva, ki bi si z novim znanjem lahko pridobile več moči in 
vpliva (prav tam).  
Glede na navedeno, je izobraževanje odraslih postalo nujna potreba tudi v sindikalnih 
organizacijah, ki kljub nekoliko nizki udeležbi na izobraževanjih, le-ta smatrajo kot 
pomembna in potrebna za učinkovito delovanje organizacije. Izobraževanje v sindikatih je že 
od devetnajstega stoletja naprej ena izmed temeljnih aktivnosti. Poleg klasičnega 
izobraževanja sindikalnih funkcionarjev in ostalega sindikalnega kadra moramo na sindikalno 
izobraževanje gledati širše, saj zajema tudi kampanje za povečanje ozaveščenosti članov in 
javnosti ter promocijo določenih politik v komuniciranju z mediji in ostalo javnostjo.  
V sklopu izobraževanja v ZSSS poudarjajo koncept vseživljenjskega učenja in koncept učeče 
se družbe. Sindikati kot delavske interesne družbe lahko veliko pripomorejo k uresničevanju 
načela trajnega izobraževanja. Glede na to, da permanentno izobraževanje postaja vse 
pomembnejša človekova in družbena potreba, so ji posamezniki – sindikalni zaupniki 
pripravljeni nuditi več pozornosti, osebne energije, časa in denarja. Zato potrebuje 
organizacija, kakršna je ZSSS, tudi dobro zasnovan sistem izobraževanja in usposabljanja. 
Tak sistem je ZSSS uresničila z uvedbo Sindikalne akademije, izobraževalnega sistema s 
stopenjskim napredovanjem (mala, srednja, višja akademija), ki pa v celoti še ni popolnoma 
zaživela.  
Pomembno je ciljnim udeležencem ponuditi primerno izobraževanje in usposabljanje, ki je 
zanje eksistenčnega pomena. Da jim lahko tako izobraževanje ponudimo, pa moramo z 
analizo ugotoviti, kakšne so potrebe po izobraževanju v organizaciji. Potrebe po 
izobraževanju so namreč odvisne od več dejavnikov, ki udeležence lahko spodbujajo ali 
ovirajo in so ključnega pomena za udeležbo posameznikov v izobraževanju. Z dvigom ravni 
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pomena izobraževanja in usposabljanja za opravljanje neke funkcije so sorazmerno narasle 
tudi potrebe po izobraževanju. Posamezniki zaradi nujnosti sledenja konkurenčnosti na trgu 
dela ali v organizaciji pogosto sledijo težnji po napredku. Rešeta (2000a, uvod) omenja, da: 
»človekovo znanje, njegove sposobnosti in osebne lastnosti ter pripravljenost za delovanje na 
podlagi znanja, postajajo bistven eksistenčni pogoj sodobnega človeka in družbe«.  
1. OPREDELITEV PODROČJA IN OPIS PROBLEMA  
 
Zaradi korenitih gospodarskih, političnih, sistemskih idr. sprememb v svetu je potrebno 
nenehno slediti izzivom, se spremembam prilagajati, jim slediti in jih vsekakor obvladovati. 
Ključ celotnega sledenja novostim je znanje, ki si ga posamezniki lahko pridobijo z 
izobraževanjem. Za konstantno izobraževanje v podjetjih in organizacijah skrbi področje 
razvoja človeških virov (Human Resource Development), ki ga opredeljujemo kot 
»sistematičen in nadzorovan proces priprave, izvajanja in nadzora vseh kadrovsko 
izobraževalnih postopkov in ukrepov, ki so namenjeni strokovnemu, poklicnemu in 
osebnostnemu razvoju zaposlenih« (Mohorčič Špolar 1996, str. 53). Podlaga za razvoj 
človeških virov je analiza in ugotavljanje potreb po izobraževanju, ki daje nadaljnja izhodišča 
za izvedbo ter spremljanje izobraževanja.  Potrebe po izobraževanju so v vsaki organizaciji ali 
podjetju različne, lahko so individualne, družbene ali uresničene/predvidene. V tem delu 
bomo izobraževalne potrebe sindikalnih zaupnikov preverili v ZSSS, kjer njihovemu 
izobraževanju namenjajo veliko pozornosti. ZSSS je prostovoljska organizacija, ki je 
neodvisna od političnih strank, parlamenta, vlade in verskih skupnosti. Združuje 22 sindikatov 
dejavnosti iz različnih sektorjev celotne Slovenije (ZSSS 2017). Prav zaradi te neodvisnosti je 
potrebna še večja samoiniciativnost, poglobljeno znanje in predvsem sledenje hitrim 
spremembam, da sindikalni zaupniki lahko izvršujejo svoje poslanstvo.   
Magistrska naloga je razdeljena na teoretični in empirični del.  
V poglavju teoretičnega dela z naslovom Opredelitev pojmov v izobraževanju odraslih bomo 
opredelili temeljne izraze, ki se navezujejo na raziskovalno tematiko. Seznanili se bomo s 
konceptom razvoja človeških virov, izobraževanja odraslih ter opredelili in definirali razlike 
med definicijami izobraževanja, usposabljanja, izpopolnjevanja, specializacije, 
vseživljenjskega učenja ter vseživljenjskega izobraževanja. Opredelili bomo tudi sociološke, 
ekonomske in psihofizične osnove izobraževanja odraslih.  
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V poglavju Opredelitev potreb po izobraževanju odraslih bomo opredelili in razvrstili 
izobraževalne potrebe glede na njihovo vrsto. Glede na to bomo opredelili individualne 
potrebe, družbenost potreb, uresničene in predvidene potrebe, globalne izobraževalne potrebe 
ter diferencirane izobraževalne potrebe. Potrebe, ki se v določeni organizaciji pojavljajo, 
spoznavamo preko pomembne faze ugotavljanja in raziskovanja potreb po izobraževanju, ki  
jo bomo opredelili s fazami andragoškega ciklusa.  
Namen poglavja Motivi in ovire odraslih pri izobraževanju je opredeliti pomen motivov in 
ovir, ki se pri izobraževanju lahko pojavijo. Opredelili bomo ključne dejavnike, ki spodbujajo 
potrebe po izobraževanju ter dejavnike, ki ovirajo potrebe po izobraževanju. Na udeležbo 
posameznikov v izobraževanju vpliva poleg omenjenih še več dejavnikov, zato bomo v 
sklopu tega poglavja izpostavili teorije udeležbe v izobraževanju in predstavili teoretično 
podlago interakcije več dejavnikov. 
V poglavju Sindikati v Sloveniji bomo predstavili kratko zgodovino, vlogo, organiziranost in 
delovanje sindikatov ter sindikalnih zaupnikov v Sloveniji. Natančneje bomo navedli vloge, 
naloge in kompetence, opredeljene v opisu del sindikalnega zaupnika. Na podlagi tega 
poglavja bomo lažje razumeli potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov.  
V poglavju Potrebe po izobraževanju znotraj sindikatov bomo opredelili potrebe po 
izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Sloveniji ter izpostavili ključne pravne podlage za 
sindikalno izobraževanje, medtem ko bomo v sedmem poglavju opredelili izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov v ZSSS. Opisali bomo strukturo in organizacijo Zveze svobodnih 
sindikatov in razvoj sindikalne organizacije v Sloveniji. Navedli bomo cilje in namen 
delovanja ZSSS ter opredelili delovna področja v ZSSS. Podrobneje bomo predstavili 
področje izobraževanja v ZSSS, področje izobraževanja od leta 1990 do 2013 ter trenutni 
sistem izobraževanja od leta 2013 do 2018, ki ga imenujejo Sindikalna akademija.  
V empiričnem delu magistrske naloge bomo s pomočjo anketnega vprašalnika raziskovali 
potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov znotraj ZSSS. S statistično analizo bomo 
poskušali ugotoviti potrebe po izobraževanju v ZSSS, kot jih zaznavajo sindikalni zaupniki. 
Poglavitni namen raziskave je zaokrožiti omenjeno obdobje in uvideti položaj izobraževalne 
dejavnosti v ZSSS ter navesti motive, ovire in dejanske potrebe po izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov v ZSSS. Pomembno je namreč ugotoviti, ali organizacija sistematično in načrtno 
izvaja svoje poslanstvo in spremlja izobraževanje sindikalnih zaupnikov, ter kakšne so 
potrebe za tovrstno izobraževanje. V tem poglavju bomo opredelili metodologijo 
raziskovalnega dela, raziskovalni problem, raziskovalna vprašanja ter hipoteze. Predstavili 
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bomo tudi raziskovalne metode in tehnike, postopek zbiranja podatkov ter analizo podatkov. 
Opredelili bomo osnovno populacijo in vzorec.  
2. OPREDELITEV POJMOV V IZOBRAŽEVANJU ODRASLIH  
 
Kakovostno izobraževanje je eden ključnih pogojev, ki posameznikom omogoča uspešno 
spopadanje z izzivi današnjega časa, aktivno in uspešno vključitev na trg dela in nenazadnje 
uspešno delovanje na vseh področjih socialnega življenja (Švajger 2014, str. 1). Ko govorimo 
o izobraževanju v organizacijah v Sloveniji in drugje, je potrebno opozoriti na terminološke in 
vsebinske razlike pojmovanja izobraževanja. V slovenski terminologiji na področju 
izobraževanja odraslih so se za izobraževanje v organizacijah uveljavili pojmi permanentno 
izobraževanje, vseživljenjsko učenje in vseživljenjsko izobraževanje1, izkustveno učenje, 
usposabljanje in izpopolnjevanje, usposabljanje in razvoj. Omenjeni termini so med seboj 
povezani in včasih napak razumljeni, zato je med njimi potrebno definirati in natančneje 
opredeliti specifičnost posameznega izraza.  
Izobraževanje je dolgotrajen in načrten proces dejavnosti, ki so usmerjene k razvijanju 
znanja, moralnih vrednot ter razumevanju vseh področij življenja (Jelenc 1991, str. 17). 
Smoter izobraževanja je zagotoviti podlago za razumevanje tradicij in idej, ki vplivajo na 
družbo za pridobitev jezikovnih in drugih spretnosti, ki so potrebne za sporazumevanje in 
nemoteno delovanje posameznikov (prav tam). Muršak (2012, str. 41) izobraževanje 
opredeljuje kot »proces, ki ljudem omogoča pridobivanje znanja, razvijanje spretnosti, 
pridobivanje navad in usposabljanje za delovanje«, ki je potrebno za razvoj posameznikovih 
potencialov v družbi. Izobraževanje odraslih po širšem pojmovanju opredeljujemo tudi kot 
»proces, v katerem osebe, ki so končale ciklus začetnega izobraževanja v celoti 
vseživljenjskega izobraževanja, zavestno začenjajo kakršne koli sosledične in organizirane 
dejavnosti, s katerimi želijo spremeniti svojo informiranost, znanje in razumevanje ali 
spretnosti, veljavo in stališča« (Jelenc 1991, str. 17). V najožjem smislu bi ga lahko opredelili 
kot pridobivanje potrebnega znanja, ki posamezniku omogoča reševanje raznih problemov 
(Možina 2009, str. 481). V sklopu izobraževanja pridobljeno znanje razumevamo kot ključni 
dejavnik razvoja in ga lahko opredelimo kot razumevanje in obvladovanje posameznih 
informacij in procesov, šele v sistemu medsebojno povezanih funkcionalnih odnosov (Možina 
                                                          
1
 Vseživljenjsko učenje, vseživljenjsko izobraževanje, kontinuirano učenje in permanentno izobraževanje so 
prevodi angleških izrazov (angl. Lifelong learning, lifelong education, continuous learning), ki jih po Možini 
lahko uporabljamo kot sinonime, saj v izhodišču označujejo isti koncept (Možina 2009, str. 475). 
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2009, str. 471). Pri tem lahko opredelimo eksplicitno (kodificirano) znanje, ki odseva znanje, 
ki ga je moč prevesti v formalen sistematičen jezik in ki se ga zavedamo, ter nezavedno oz. 
tiho znanje, ki ga je težko formalizirati, ki je neartikulirano, osebno ter specifično kontekstu 
(Kejžar 2014, str. 35). 
Po navedbi Jelenc (1991, str. 18) lahko izraze vseživljenjsko izobraževanje, vseživljenjsko 
učenje, permanentno izobraževanje uporabljamo kot sinonime. Kljub možnosti rabe izrazov 
kot sinonimov, jih bomo v nadaljevanju natančneje ločili in definirali ločnice med njimi. 
Izrazi izvirajo iz zasnove, po kateri »izobraževanje ni enkrat za vselej dana v otroštvu 
pridobljena izkušnja, omejena na začetni v otroštvu potekajoči ciklus nenehnega 
izobraževanja«, temveč je proces, ki naj bi se nadaljeval vse življenje« (prav tam).   
Permanentno izobraževanje je koncept izobraževanja odraslih kot »nadaljnjega 
izobraževanja, ki se nadaljuje po rednem šolskem izobraževanju dokonca življenja« 
(Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 27). Ideja in pojem permanentnega izobraževanja sta 
dobila današnjo podobo v začetku sedemdesetih let 20. stoletja, ko ju je najbolj zaznamovalo 
delo Unesca in drugih mednarodnih organizacij. Obstaja vrsta opredelitev permanentnega 
izobraževanja s skupnim indikatorjem povezovanja permanentnega izobraževanja s stalnostjo 
potreb po izobraževanju in »z nenehnim izobraževanjem skozi vsa življenjska obdobja, kar je 
odvisno od družbe, novega odnosa v družbi med vzgojo in izobraževanjem« (Govekar-Okoliš 
in Ličen 2008, str. 36).  
V devetdesetih letih 20. stoletja sta se poleg permanentnega izobraževanja pojavila nova 
izraza, in sicer vseživljenjsko učenje in vseživljenjsko izobraževanje, ki se razlikujeta v 
terminološki definiciji izrazov, čeprav ju nekateri avtorji opredeljujejo kot sinonima, drugi pa 
vidijo med njima razlike (prav tam, str. 38).  
Smith in Spurling vseživljenjsko učenje opredeljujeta kot konstantno človekovo učenje skozi 
življenjsko dobo, od zibke do groba, kjer ni določen začetek učenja (Smith in Spurling 1999 v 
Simmons 2003, str. 181). Vseživljenjsko učenje pomeni vse življenje trajajoč proces učenja, 
ki je postal del življenja in pri katerem v pojmu učenje lahko zaznamo širino in prožnost ter 
ga definiramo s pojmovanjem pridobivanja znanja, spretnosti ter osebnih lastnosti skozi 
posameznikovo življenje (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 39). Jelenc pravi, da je namen 
vseživljenjskega učenja, da posamezniku dopušča priložnosti za nadaljevalno, namensko in 
sosledično organizirano učenje za sledenjem tehnološkim, družbenim ali individualnim 
spremembam (Jelenc 1991, str. 18). Prav tako tudi Lepšina vseživljenjsko učenje opredeljuje 
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kot ključ za najkonkurenčnejšo, na znanju temelječo ekonomijo in ga natančno definira  z 
vsebino strategije vseživljenjskega učenja, ki jo določa deset strateških jeder, kot so 
»povezanost in prepletenost vseh zvrsti, oblik, vsebin in namembnosti učenja; pomembnost in 
upoštevanje vseh možnosti učenja; učenje skozi vse življenje; učenje v vsej širini in 
razsežnosti življenja; raznovrstnost, pestrost, gibljivost izpeljave učenja; učenje po meri 
osebe, ki se uči, spodbude in dostopnosti učenja; učenje za potrebe dela; učenje za potrebe 
lokalne skupnosti; ugotavljanje in potrjevanje znanja; svetovalna pomoč osebam, ki se učijo« 
(Lepšina 2008, str. 43). Medveš (1998, str. 19) pojma učenja ne razume kot socialni proces, ki 
je obremenjen s socialnimi kategorijami in cilji, temveč kot »proces, ki nam pomaga razložiti 
psihološke zakonitosti pridobivanja znanja ne glede na cilje in namen in ga lahko opredelimo 
kot transverzalo glede na izobraževanje«. 
Vseživljenjsko izobraževanje je koncept, ki obsega posameznikovo namerno in priložnostno 
učenje ter pridobivanje izkušenj (Jelenc 1991, str. 18, 73–74 ). Jarvis je trdil, da izobraževanje 
ni ozko usmerjen proces in da ni nujno vezano na izobraževalne institucije, čeprav 
vseživljenjsko izobraževanje pomeni izobraževanje posameznika v družbi, in sicer v 
izobraževalnih institucijah oziroma povsod, kjer gre za načrtno pridobivanje znanja, 
sposobnosti, spretnosti, navad, vrednot, izkušenj s funkcijo stalnega načrtnega oblikovanja 
posameznika, da se ta lažje socializira (Jarvis 1997, str. 127–128  v Govekar-Okoliš in Ličen 
2008, str. 39). Jereb (1998, str. 177) izobraževanje opredeljuje kot dolgotrajen in načrten 
proces razvijanja posameznikovih znanj, sposobnosti in navad, ki ga glede na cilje in vsebino 
moramo z določenimi zadržki deliti na splošno in strokovno. Pojem izobraževanje naj bi po 
Mohorčič Špolar in Ivančič v kontekstu razvoja človeških virov pomenilo »učenje, ki je 
namenjeno pripravljanju osebe za delo, ki je drugačno od tistega, ki ga trenutno opravlja, s 
tem da ne ve, kako se bo to delo opravljalo. Izobraževanje je povezano z delavčevo poklicno 
kariero« (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 54). Omenjeno definicijo lahko apliciramo tudi 
na pojmovanje izobraževanja v organizacijah, ki delavcem ne predstavljajo primarne 
zaposlitve, kot je na primer funkcija sindikalnega zaupnika. Poznan je tudi pomen 
vseživljenjskega izobraževanja kot samoizobraževanja v primeru, da se človek skozi vse 
življenje popolnoma sam izobražuje, kar je odvisno od njegove razvojne osebnosti, notranje 
zavesti in zavesti o pomenu stalnega izobraževanja (prav tam). Glede na opredeljene 
definicije je vseživljenjsko izobraževanje lahko institucionalno, neinstitucionalno ali 
samoizobraževanje. Govekar-Okoliš in Ličen vseživljenjsko izobraževanje opredeljujeta kot 
del vseživljenjskega učenja, saj vseživljenjsko učenje predstavlja večjo širino (Govekar-
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Okoliš in Ličen 2008, str. 40). Boshier (1998 v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 41) navaja, 
da se oba pojma uporabljata različno in sta v določenih definicijah precej abstraktna in 
nejasna, čigar vzrok so družbeno ekonomske razmere ter številne razlike med državami, ki se 
razlikujejo v sistemih izobraževanja in usposabljanja. Tudi Jarvis in Krajnc sta opozorila na 
problem premika med vseživljenjskim izobraževanjem in učenjem. Avtorja opredeljujeta, da 
je pri vseživljenjskem izobraževanju imela država večjo odgovornost, da je omogočila 
ljudem, da se izobražujejo, medtem, ko pri vseživljenjskem učenju vso odgovornost nosi 
posameznik (prav tam, str. 41). V sodobnem izrazju prevladuje izraz vseživljenjsko učenje, 
čeprav po navedbah Govekar-Okoliš in Ličen, konceptualno še ni dovolj konsistenten. 
Razumevanje učenja s pomočjo izkušenj, kjer izkušnje razumemo kot učni proces, imenujemo 
izkustveno učenje. Je vrsta učenja, kjer »ciklično prehajamo od izkušnje prek opazovanja do 
teoretične osmislitve (refleksije) ter eksperimentalnega usposabljanja nove izkušnje« (Muršak 
2012, str. 38). Izkustveno učenje je del vseživljenjskega učenja, kjer znanje pridobivamo z 
opazovanjem ali z izvrševanjem dejanj in je povezano s proceduralnim znanjem (Bornemann 
2004, str. 9). V procesu izkustvenega učenja dejavniki, kot so znanje, pričakovanje, 
zaznavanje in pomembnost, delujejo prepleteno in v soodvisnosti vplivajo drug na drugega 
(prav tam, str. 15). 
V podobni relaciji kot vseživljenjsko izobraževanje in učenje sta si pojma usposabljanje in 
izpopolnjevanje, ki se med seboj razlikujeta po specifičnih indikatorjih oziroma procesih 
pridobivanja znanja ali nadgradnje že obstoječega znanja. Jelenc (1991, str. 17) 
usposabljanje (ang. training) opredeljuje kot »sistematično razvijanje znanja, vedenja in 
spretnosti, ki jih mora obvladati posameznik, da bi lahko ustrezno opravljal določeno 
nalogo«. Usposabljanje oziroma strokovno usposabljanje je oblika praktičnega izobraževanja 
kot procesa razvijanja tistih človekovih sposobnosti, ki jih posameznik potrebuje pri 
opravljanju nekega konkretnega dela v okviru določene dejavnosti (Muršak 2012, str. 118–
119 ; Jereb 1998, str. 178). Pomembno je, da znamo uporabljati pojem »usposabljanje in 
razvoj«, kjer so razvojne potrebe povezane s sposobnostjo uresničevanja potencialov, 
uporabo naučenega, celostno realizacijo njegove vrednosti (Mohorčič Špolar 1996, str. 55). 
Usposabljanje in razvoj sta procesa, katerih namen in cilj je povečati delovno uspešnost 
zaposlenih, dosegati optimalno produktivnost, kakovost življenja in dela ter organizacijsko 
uspešnost in učinkovitost (Miglič 2002, str. 19). V primerjavi z usposabljanjem je 
izpopolnjevanje (ang. continuous learning) »proces dopolnjevanja, spreminjanja in 
sistemiziranja že pridobljenega znanja, spretnosti, sposobnosti in navad« (Jereb 1998, str. 
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178; Možina 1998, str. 491). Ključen razlog izpopolnjevanja je potreba že usposobljenih 
posameznikov po nenehnem razvoju in posodabljanju svojega znanja, ki jim omogoča, da vso 
delovno dobo osvežujejo, dopolnjujejo, širijo in poglabljajo znanje in spretnosti, ki jih 
potrebujejo pri delu. Muršak (2012, str. 46) izpopolnjevanje opredeljuje kot »kratkotrajno 
usposabljanje z natančno določenim ciljem, ki praviloma sledi začetnemu izobraževanju ali 
usposabljanju in je namenjeno dopolnjevanju, izboljšanju ali poglabljanju že pridobljenega 
znanja«. Programi izpopolnjevanja izhajajo iz neposrednih zahtev dela in drugih potreb 
zaposlenih, zato organizirano in sistematično izpopolnjevanje pogosto vzdržuje ali veča 
delovno uspešnost ter učinkovitost zaposlenih (Jereb 1998, str. 178; Možina 1998, str. 491).  
 
2.1. Razvoj človeških virov v organizaciji 
 
2.1.1. Upravljanje in razvoj človeških virov 
 
Področje upravljanja oziroma menedžmenta človeških virov (ang. Human Resource 
Management) v organizaciji spremlja, vodi, upravlja ter sistemsko organizira delovanje 
kadrov ter izvaja nujne kadrovske procese. Upravljanje človeških virov je »celosten, 
proaktiven in ustvarjalen pristop k upravljanju in vodenju pridobivanja, izbire, razporejanja na 
delovna mesta, ocenjevanja in razvoja zaposlenih v organizaciji« (Muršak 2012, str. 118).  
Svetlik in Zupan opredeljujeta menedžment človeških virov kot »strateško usmerjeno 
dejavnost menedžerjev in kadrovskih strokovnjakov, ki jo sestavljajo med seboj usklajene 
aktivnosti pridobivanja, povečanja človeških zmožnosti ter spodbujanja njihove uporabe« 
(Svetlik in Zupan 2009, str. 28). Cilj delovanja področja upravljanja človeških virov je 
skladnen z namenom in interesi organizacije ter njihovimi zaposlenimi, z namenom po 
doseganju čim boljših rezultatov (prav tam). Wilton (2013, str. 5) opredeljuje upravljanje 
človeških virov skozi pet splošnih dejavnikov, ki zaokrožajo celoto delovanja področja in jih 
razumemo kot zagotavljanje človeških virov (selekcijski postopki, iskanje talentov, 
vzpostavljanje ali prekinitev delovnih razmerij, upokojitve ipd.); upravljanje uspešnosti 
(individualna ali skupinska testiranja uspešnosti ter doseganje ciljev na določenem delovnem 
mestu); področje nagrajevanja (implementiranje in vzpostavljanje plačnega sistema v podjetju 
ter sistema nagrajevanja), področje razvoja človeških virov (identificiranje individualnih, 
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skupinskih potreb kadra ter doseganje ciljev organizacije s pomočjo učenja in razvojnih 
pristopov organizacije) ter upravljanje odnosov med zaposlenimi v podjetjih.  
Kot pomembno funkcijo področja upravljanja človeških virov opredeljujemo področje 
razvoja človeških virov (ang. Human Resource Development). Razvoj človeških virov je 
proces, ki vsebuje »načrtovan in voden razvoj znanja, spretnosti in potencialov ljudi, ki delajo 
v določeni organizaciji, poklicu ali na ravni celotne delovne sile« (Muršak 2012, str. 92).  
Strateški razvoj človeških virov je v splošnem definiran kot strateški in koherenten pristop k 
vodenju najpomembnejših akterjev organizacije - zaposlenih, ki individualno in kolektivno 
sodelujejo, da dosežejo optimalne cilje organizacije (Armstrong 2006, str. 3). Ključni 
elementi procesa razvoja človeških virov so učenje, usposabljanje, razvoj in izobraževanje 
(prav tam, str. 135). V razvojnem modelu človeških virov usposabljanje, izobraževanje in 
razvoj ne predstavljajo kontinuuma, pri čemer je potrebno opredeliti različne definicije med 
pojmi, ki jih opredeljujejo strokovnjaki. Pinnington razvoj človeških virov v organizaciji 
opredeljuje s pojmoma usposabljanje in razvoj kadra (Training & Development) (Pinnington, 
idr. 2014, str. 352). Po Aguinisu in Kraigerju je usposabljanje definirano kot »sistematični 
pristop z namenom po učinkovitem vplivanju na posameznikovo znanje, sposobnosti, veščine 
in odnose, da bi izboljšali njegovo individualno, skupinsko in organizacijsko učinkovitost« 
(Aguinis in Kraiger 2009 v Pinnington idr. 2014, str. 327). Razvoj je definiran kot 
»sistematični doprinos, ki vpliva na posameznikovo znanje ali veščine z namenom osebne 
rasti, prihodnjih poklicnih vlog ali službe« (Aguinis in Kraiger 2009 v Pinnington idr. 2014, 
str. 327). Pinnington povezuje Training & Development z dejavnostjo podpiranja organizacije 
s kakovostnim pristopom vodenja, izboljšanjem učinkovitosti, z vodenjem projektov ter s 
specifičnostmi na področju razvoja človeških virov kot so razvoj organizacije, karierno 
vodenje, izobraževalne aktivnosti ter sodelovanje v smislu pripravništev, zaposlovanja 
diplomantov ipd. (Tome 2011 v Pinnington idr. 2014, str. 334). Razvoj človeških virov po 
Pace pomeni »integrirano uporabo izobraževanja, usposabljanja in razvoja, organizacijskega 
razvoja in razvoja kariere, da bi izboljšali učinkovitost posameznika, skupine in organizacije« 
(Pace idr. 1991, str. 2).  Znotraj posamezne organizacije področje razvoja človeških virov 
skrbi za razvoj, kompetentnost na trgu dela in napredovanje. Glavni namen razvoja človeških 
virov je pomoč ljudem v organizacijah, da se soočijo s problemi, ki so nastali s tehnološkimi, 
ekonomskimi, družbenimi in kulturnimi spremembami, da se prilagodijo novim zahtevam in 
dosežejo stopnjo izvajanja nalog, ki so potrebne za obstanek v konkurenčnosti (Herrera 1993, 
str. 38).   
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V Slovenijo je začel pojem razvoj človeških virov (Human Resource Development) prodirati 
v drugi polovici 80. let 20. stoletja (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 54). Mohorčič Špolar 
razvoj človeških virov razume kot »sistematičen in nadzorovan proces priprave izvajanja in 
nadzora vseh kadrovsko izobraževalnih postopkov in ukrepov, ki so namenjeni strokovnemu, 
poklicnemu in osebnostnemu razvoju zaposlenih«. Temeljna naloga procesa je, da zagotavlja 
optimalno poklicno, izobrazbeno in kvalifikacijsko sestavo zaposlenih glede na razvitost in 
strateške cilje organizacije« (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 54). Namen izobraževanja v 
podjetjih, ki ga lahko konceptualno prenesemo tudi na organizacije, je »izboljševati 
sposobnosti zaposlenih, da bi lahko postali učinkovitejši in uspešnejši pri delu, pri čemer 
morajo izobraževalni ukrepi pomagati k večjemu znanju ter izboljšati spretnosti ter ravnanje 
glede na delovne zahteve« (prav tam, str. 51–52). Ključni rezultat razvoja človeških virov se 
kaže kot uspešen prispevek k delovanju organizacije, kjer je pomembno posamezniku 
zagotoviti in omogočiti razvoj njegovih sposobnosti in veščin s pomočjo mentoriranja, 
coachinga ali drugih oblik usposabljanja. Naloge procesa razvoja kadrov zahtevajo ustvarjanje 
planov in programov, ki morajo biti podprti z vizijo pričakovanih ekonomskih dosežkov, s 
strategijo razvoja človeških virov (Armstrong 2006, str. 134–135) ter z doseganjem poslovnih 
ciljev organizacije (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 52). 
Razvoj kadrov je v splošnem proces, v katerem posameznik in organizacija rasteta in si v 
nekem času prizadevata za dosego svojega polnega potenciala. Glavna cilja področja razvoja 
kadrov sta doseganje operativnega cilja in stalno povečevanje sposobnosti za učenje na vseh 
ravneh od posameznika do organizacije, kar je mogoče doseči predvsem s povezovanjem 
učenja in dela (Miglič 2002, str. 176). Razvoj kadrov vključuje vse elemente, ki vplivajo na 
povečanje delovne uspešnosti posameznikov in organizacije (prav tam). Le-to organizacije 
skušajo doseči s sistemskim vpeljevanjem modela učeče se organizacije.  
2.1.2. Učeča se organizacija 
 
Vedno zahtevnejše spremembe v družbenem okolju in na trgu dela zahtevajo od podjetij ali 
organizacij drugačna odzivanja na izzive iz okolja, ki jih lahko dosežejo s pomočjo modela 
učeče se organizacije. Pojem »podjetje kot učeča se organizacija« Rojc in Bahun  
opredeljujeta kot kompleksno socialno antropološko kategorijo, ki organizacijo soustvarja z 
različnimi dejavniki oziroma predpostavkami, kot so učenje za novo znanje, skupinsko 
sodelovanje, nevztrajanje pri obstoječih izkušnjah, interes za povečanje in rast osebne 
vrednosti, iskanje povratnih informacij o napačnih ali neproduktivnih dejanjih (Rojc in Bahun 
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2006, str. 77). Koncept učeče se organizacije predstavlja enega od pristopov za soočanje s 
spremembami iz okolja. Koncept je tesno povezan s konceptom vseživljenjskega in 
permanentnega učenja in temelji na »izboljševanju sposobnosti podjetja skozi nenehen osebni 
razvoj in permanentno učenje posameznika« (Forjanič Birman 2006, str. 50). Podobno kot 
predpostavlja koncept vseživljenjskega učenja, mora organizacija, v kolikor si prizadeva za 
zaposlene, ki so se sposobni odzvati na spremembe, zagotoviti redno učenje ter uporabo, 
obnavljanje in dopolnjevanje znanja in slediti spremembam z vlaganjem v svoje zaposlene s 
pomočjo uvajanja novega znanja in veščin (Forjanič Birman 2006, str. 50; Možina 2009, str. 
485). Možina izpostavlja učenje v organizaciji na treh ravneh, in sicer učenje na ravni 
posameznika, učenje na ravni skupine in učenje na ravni organizacije (prav tam, str. 486–
489). Meško Štok znotraj sodobne organizacije prepoznava več ravni učenja in uporabe 
znanja, kot so individualno učenje, učenje timov, učenje na ravni organizacije ter uporaba 
znanja (Meško Štok 2009, str. 39). V učečih se organizacijah ni glavni namen izobraževanja 
zgolj pridobivanje novega znanja in razvijanje veščin, temveč njegova aplikacija v 
neposredno praktično okolje (Forjanič Birman 2006, str. 486–489). Forjanič Birman 
opredeljuje skupne lastnosti oziroma pokazatelje učeče se organizacije kot: »jasno strategijo 
in vizijo podjetja glede usposabljanja, vrednotenje učinkovitosti naložb v znanje, odprtost 
sistema-vključevanje zunanjega okolja, fleksibilne oblike dela, interno izobraževanje ter 
pomembnost izobrazbene strukture zaposlenih« (prav tam, str. 54). Brečko navaja, da se 
vsaka organizacija uči in izpolnjuje na svojstven način, vendar se pri vseh pojavlja enak 
štiristopenjski proces, ki poteka od nezavedne nekompetentnosti do nezavedne 
kompetentnosti (Brečko 2015b, str. 20). V fazi nezavedne nekompetentnosti se organizacija 
ne zaveda, česa še ne ve, kar spozna z razvojem in delovanjem. Manko je nujen za uspešno 
delovanje organizacije, ki ga morajo doseči s pomočjo učenja. Druga faza predstavlja 
pospešeno učenje in stanje velike radovednosti. Z učenjem organizacija doseže tretjo fazo, t. i. 
zavedne kompetentnosti, v kateri organizacija zavestno uporablja novo znanje. V četrti fazi 
organizacija, t. i. fazi nezavedne kompetentnosti, že ponotranji znanje do rutine, pri čemer 
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Vir: Brečko 2015b, str. 21. 
 
Zadnja faza je obenem tudi pokazateljica uspešnosti učenja organizacije kot tudi upravljanja 
znanja.  
Omenjeni koncept učeče se organizacije pomembno vpliva na znanje in upravljanje znanja v 
organizaciji. Znanje v organizaciji zajema različne oblike védenja, s katerimi dobimo 
odgovore kaj, kako, kdo, kje in kdaj organizacija določena znanja potrebuje. S tem povezano 
upravljanje znanja v organizaciji vsebuje pet različnih, tesno poveznih dejavnosti, ki so 
»zajemanje znanja, ustvarjanje znanja, prečiščevanje znanja, izmenjavanje znanja ter uporaba 
znanja« (Brečko 2015b, str. 21). Pomembno je, da organizacija znanje upravlja celostno. 
Holističen pristop pri upravljanju znanja zajema učenje pred delom, kjer se kot pomembna 
tehnika kažejo sestanki kolegialne pomoči, učenje med delom, kjer je najpogostejša tehnika 
revizija akcije ter učenje po delu, kjer kot tehniko učenja lahko opredelimo retrospektivo 
(prav tam, str. 22–23). 
V organizacijah so spoznali, da je prav krepitev zmožnosti učenja v organizaciji ključnega 
pomena. Zato se je, poleg koncepta učeča se organizacija, razvilo tudi področje 
menedžmenta znanja. Bornemann menedžment znanja opredeljuje kot »funkcijsko razširjen 
vodilni instrument za ciljno usmerjeno upravljanje organizacije s posebnim poudarkom na 
znanju« ter upravljanje okvirnih pogojev, ki podpirajo mrežo povezovanja od individualno 
razpoložljivega znanja do znanja organizacije (kolektivno znanje) (Bornemann 2001, str. 7). 
Slika 1: Prikaz celostnega pristopa upravljanja znanja v organizaciji. 
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Menedžment znanja deluje na treh nivojih organizacije, ki ga sestavljajo nivo znanja, 
podatkovni nivo in nivo delovanja. Nivoji znanja skupaj s petimi osrednjimi procesi, ki so 
informacijski, dokumentacijski, komunikacijski, učni procesi in proces uporabljanja, 
predstavljajo osnovni model menedžmenta znanja v organizaciji  (Bornemann 2001, str. 10–
11).  Menedžment znanja poudarja dejstvo, da je znanje dobrina, ki se preoblikuje, spreminja 
ter zahteva nenehno izpopolnjevanje (Možina 2006, str. 130). Predstavlja del celotnega 
procesa menedžmenta, ki se osredinja na »sistematično analizo, načrtovanje, pridobivanje, 
ustvarjanje, shranjevanje in uporabo znanja v organizaciji« ter skuša čim večji del človeškega 
kapitala organizacije preoblikovati v njen strukturni kapital in ji s tem omogočiti doseganje 
ciljev (prav tam, str. 131). Strateška usmeritev v menedžment znanja mora zagotoviti, da so 
vse dejavnosti menedžmenta znanja osnovane na splošnih ciljih podjetja ali organizacije ter 
da »omogočajo neprekinjeno izboljševanje in institucionalizacijo procesov menedžmentov 
znanja« (Bornemann 2001, str. 13).  
2.2. Sociološke, ekonomske in psihofizične osnove izobraževanja odraslih 
 
Na sociološki vidik izobraževanja odraslih vplivajo številne družinske, družbene, zaposlitvene 
obveznosti vsakega posameznika. Glede na posameznikove potrebe, potrebe njegovega okolja 
in možnosti, je odvisna udeležba, vključevanje in konkretni pristop k izobraževanju in 
usposabljanju. Če izhajamo iz sociološke perspektive, je znanje, ki si ga bo posameznik 
pridobil, ključni kazalnik njegove uspešnosti pri delu, v poklicu, kulturnem in družbenem 
življenju (Jereb 1998, str. 180). Pfeiffer opredeljuje socialni vidik pomena znanja kot 
indikator glede na stopnjo in količino znanja (Pffeifer 1998 v Možina 2009, str. 471). 
Če obravnavamo izobraževanje odraslih iz ekonomske perspektive, so vplivi posameznika 
vidni predvsem na »povečanju storilnosti dela, na boljši organizaciji dela, na boljši 
izkoriščenosti delovnih sredstev in delovnega časa, na boljši kakovosti dela, na zmanjševanju 
nesreč pri delu, na boljšem razumevanju procesov dela, na večji sposobnosti in učinkovitosti 
pri opravljanju zaposlitvenih in drugih obveznosti« (Jereb 1998, str. 180). 
Številne raziskave o psihofizičnih lastnostih, sposobnostih in zmogljivostih odraslih za učenje 
so potrdile stališče, da »odraslost sama po sebi ni nepremostljiva ovira pri učenju« (prav tam). 
Psihofizične lastnosti, ki se pri izobraževanju izpostavljajo, kot na primer  pazljivost, 
sposobnost dojemanja in razumevanja, pomnjenje in sposobnost mišljenja, imajo pri 
pojmovanju procesa učenja odraslih pomembno vlogo. Pazljivost je pri odraslem človeku 
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trdnejša, zasnovana na intelektu, prilagodljivejša, miselna in manj vezana na čustva v 
primerjavi z mladostniki. Odrasli imajo mnogo večjo sposobnost pomnjenja, ki je neposredno 
in logično, ter dojemanja in razumevanja, kar se kaže kot lažje dojemanje in razumevanje 
abstraktnega sveta ter dejavnosti, s katerimi so vsakodnevno  neposredno povezani (delo, 
izkušnje ipd.) (Jereb 1998, str. 180). 
3. OPREDELITEV POTREB PO IZOBRAŽEVANJU ODRASLIH 
 
Izobraževalna potreba se pojavlja ob nekem problemu ali želji, ki delujeta na posameznika 
motivacijsko, ker »v posamezniku generirata nujo, da bi problem rešili in na ta način 
ustvarjata izobraževalno potrebo, ki je tako močna, kolikor je problem ali želja za 
posameznika pomembna« (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 53). Potrebe po izobraževanju 
niso vedno individualne, lahko delujejo na ravni družbe ali organizacije. Poznavanje 
izobraževalnih potreb na ravni organizacije je glede na preučevano tematiko za nas 
prvenstveno. Organizacija pri načrtovanju novih izobraževalnih programov proučuje, 
ugotavlja izobraževalne potrebe panog ali strok, za katere želi razvijati izobraževanje (Možina 
2013, str. 114). Zaradi hitrih sprememb se izobraževalne potrebe glede na načrtovanje za delo 
največkrat razvijajo na delovnih mestih, v izobraževalnih centrih podjetij, v sindikatih, v 
političnih strankah, cerkvah in drugih skupnostih, ki načrtujejo in izvajajo specifične oblike 
izobraževanja (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 54). Pospešen razvoj izobraževanja 
odraslih in andragogike temelji na večih spoznanjih, ki niso več linearna, temveč 
eksponencialna, kar se kaže v krajših obdobjih sprememb, na katere se posamezniki morajo 
odzvati z lastnim razvojem (Jelenc Krašovec 2011b, str. 13).  
3. 1. Ugotavljanje in raziskovanje potreb po izobraževanju odraslih              
 
Identifikacija izobraževalnih potreb je ključni proces upravljanja znanja ter prva stopnja 
andragoškega cikla oziroma izobraževalnega procesa odraslih, ki v splošnem pomeni zbiranje 
informacij o potrebah organizacije, ki jih ta lahko zadovolji z izobraževanjem in 
usposabljanjem (Brečko 2014, str. 27).  
Preučevanje potreb po izobraževanju predstavlja fazo izobraževalnega procesa, kjer 
poskušamo razčleniti potrebe po izobraževanju s pojasnjevanjem »njihove prave narave, 
njihove pojavne oblike, njihov/ih/ kritičn/ih/ dejavnik/ov/, ali je mogoče te dejavnike 
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nadzorovati in ali so pod nadzorom izobraževalnega položaja, ali smo upoštevali vse 
možnosti in je usposabljanje res najboljša možnost, ter /s pojasnevanjem/ značilnosti 
morebitnih udeležencev usposabljanja ter njihov/ega/ vpliv/a/ na učinkovitost usposabljanja« 
(Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 63). 
Proces ugotavljanja izobraževalnih potreb se nanaša neposredno na ugotavljanje problemov in 
ločevanje med problemi, ki so rešljivi z usposabljanji in problemi, ki zahtevajo drugačno 
reševanje. Ugotavljanje potreb je po Migliču (2002, str. 33) predhodnica faze ocenjevanja, 
kateri sledi ocenjevanje in nato analiziranje. Analiza potreb po izobraževanju predstavlja prvo 
fazo andragoškega cikla oziroma prvo stopnjo v izvajanju izobraževanja kot izhodišče 
nadaljnjih faz cikla. Temelj analize oziroma ugotavljanja potreb po izobraževanju in 
usposabljanju predstavlja relevanten način reševanja problemov delovne uspešnosti ter daje 
izhodiščne smernice načrtovanju usposabljanja in razvoja zaposlenih (prav tam, str. 34). V 
nadaljevanju bomo spoznali definicijo andragoškega procesa ter posledično andragoškega 
cikla, v katerem ugotavljanje izobraževalnih potreb predstavlja ključno in prvotno fazo cikla. 
Andragoški proces 
Andragoški proces opredeljujemo kot načrtovano dejavnost, ki poteka na različne načine, in 
za katero se za načrtovanje in izvajanje izobraževanja odraslih uporabljajo različni modeli 
(Ličen 2009, str. 97). 
Za vodenje in izpeljavo izobraževanja odraslih lahko uporabljamo več modelov, med katerimi 
so najbolj znani modeli avtorjev Knowlesa (1970), Krajnčeve (1979), Freirerja, Kidda, 
Broookfielda, Cerverja, Sorka in Buskyja (1986), Crantona (1989), Sloane-Sealna (2001), 
Caffarella (2003) (Ličen 2009, str. 97; Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 47–48). Modeli se 
med seboj razlikujejo po številu stopenj (načrtovanje izobraževanja v petih, šestih, sedmih ali 
več korakih) ter po analitičnosti temeljnih značilnostih procesa (Govekar-Okoliš in Ličen 
2008, str. 47–48). Nekateri avtorji kot pomemben indikator izpostavljajo ozračje, ki ga 
vzpostavi andragog (npr. Knowles), »drugi poudarjajo sodelovanje udeležencev pri 
oblikovanju ciljev (npr. Freire), tretji jasne teoretske in filozofske predpostavke (npr. Boyle), 
četrti delovno okolje (npr. Vukovič, Miglič), peti optimalno didaktično metodično strukturo 
(Kulič, Despotovič)« (prav tam, str. 48).  
V vseh modelih se ne glede na poudarke pojavljajo segmenti načrtovanje, uresničevanje in 
vrednotenje (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 48). Tovrstni segmenti se nadalje delijo na 
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več elementov in povezav, ki jih Govekar-Okoliš in Ličen opredeljujeta kot sledeči niz 
elementov:  
»analiziranje okoliščin (konteksta izobraževanja); ocena izobraževalnih potreb in 
vzpostavitev podporne mreže; opredelitev namena izobraževanja; razvijanje ciljev prek 
razvrščanja prednostnih področij; izbor in razvrstitev vsebin; načrtovanje procesa učenja in 
poučevanja; izpeljave, viri in ocenjevanja znanja; načrtovanje prenosa naučenega v prakso; 
načrtovanje financiranja, administracije, časovne razporeditve, izvajalcev; pridobivanje 
(administracija, marketing) udeležencev; izpeljava izobraževalnega procesa ter element 
evalviranje« (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 48).  
Na načrtovanje andragoškega procesa sta močno vplivala Tyler (1949) z modelom 
načrtovanja izobraževalnih programov, kjer se program (kurikulum) uresničuje v sistemu 
štirih elementov: ciljev, vsebin, metod in evalvacije, ter Knowles (1970, 1990) z modelom 
izkušenjskega učenja (1970, 1990), kjer poudarja pomen izkušenjskega učenja v vseh fazah 
izobraževanja (Tyler 1949; Knowles 1970, 1990 v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 48). Če 
združimo Tylerjev model izobraževanja in Knowlesovo teorijo izkušenjskega učenja, dobimo 
t. i. andragoški ciklus. 
Andragoški ciklus 
Andragoški ciklus poimenujemo tudi izobraževalni ciklus in predstavlja model za 
načrtovanje, izpeljavo in evalviranje v izobraževanju odraslih (Ličen 2009, str. 99) oziroma 
sistem postopkov priprave in izvedbe izobraževanja po izbranih metodah (Morano 2013, str. 
10). Poleg oznake andragoški ciklus se v različnih okoljih pojavljajo tudi druga poimenovanja 
za to dejavnost, kot na primer v primeru, kjer poudarjajo izobraževanje zaposlenih, ki 
vključuje razvoj kadra ter upravljanje človeških virov, uporabljajo izraz »sistematični model 
usposabljanja« (Vukovič, Miglič 2006 v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 50). Iz tega 
stališča je za področje upravljanja in razvoja človeških virov v določeni organizaciji, 
instituciji ali podjetju poznavanje andragoškega ciklusa in ključnih procesov ter faz njegovega 
delovanja izjemnega pomena. Deli andragoškega procesa so med seboj prepleteni in delujejo 
v svoji soodvisnosti, zato lahko namesto stroge linearnosti andragoški proces delimo v tri 
podsisteme dejavnosti, in sicer na informativni podsistem, kamor spada zbiranje informacij o 
potrebah odraslih po izobraževanju; operativni podsistem, kamor spada proces načrtovanja in 
izpeljave, ter evalvacijski podsistem, kamor spada proces evalvacije (Ličen 2009, str. 100).  
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Glede na modele načrtovanja in izpeljavo programov poznamo linearni model, mrežni model  
ter krožni model. Vsi omenjeni modeli vsebujejo ključne faze andragoške ciklusa, in sicer: 
- preučevanje izobraževalnih potreb (analiza potreb, diagnosticiranje potreb, analiza 
konteksta),  
- načrtovanje programa (zajema oblikovanje ciljev, načrtovanje organizacije 
izobraževanja, vsebin in metod, neposredno pripravo programa ter evalvacijo),  
- izpeljava (realizacija, implementacija programa),  
- vrednotenje (evalvacija)« (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 51).  
Med fazo načrtovanja in izpeljavo Zupanc Grom dodaja tudi fazo programiranja vsebin ter 
organizacijo izobraževalnega programa (Zupanc Grom 2013, str. 21). Prvoten model 
andragoškega procesa je predstavljal linearni model načrtovanja izobraževalnega programa 
(Slika 2), kjer je bil proces izobraževanja odraslih najprej linearno predstavljen in je poudarjal 
povezavo med posameznimi deli (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 52). Linearno 
prikazovanje je prešlo v krožni oziroma ciklični model (Slika 3) ter nato v spiralni model. 
Ciklus je nastal pri krožnem modelu, ko sta se proces evalvacije in faza ugotavljanja potreb 
ciklično povezala (prav tam, str. 51). Poimenovanje ciklusa je posledica spiralnega 
nadaljevanja vseh faz ciklusa. Celoten proces se s fazo evalvacije ne konča, temveč 
predstavlja sprožilno fazo, kjer se na podlagi naučenega sprožijo nove potrebe izhajajoč iz 
novega znanja (Jelenc 1996, str. 82). Svetina opredeljuje tudi interaktivni oziroma nelinearni 
model, imenovan tudi mrežni model načrtovanja programov, kjer faze nimajo določenega 
zaporedja in uporabe (Svetina 1998 v Preskar 2013, str. 8). Prednost tovrstnega interaktivnega 
modela je fleksibilnost izbire in uporabe posameznih faz v procesu načrtovanja ter možnost 
mrežnega prepletanja procesov modela. 
 
Slika 2: Linearni model načrtovanja izobraževalnega programa. 
 
Vir: Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 52. 
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Slika 3: Ciklični model andragoškega procesa 
 
Vir: Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 51. 
 
 
3.2 Pojav in opredelitev izobraževalnih potreb odraslih  
 
Izobraževalne potrebe se pri posamezniku, v organizaciji ali v družbi pojavljajo različno in 
nikakor ne enoznačno. Če opredelimo nekaj ključnih okoliščin oziroma razlogov pojava 
izobraževalnih potreb, lahko ugotovimo, da se potrebe po izobraževanju največkrat pojavijo v 
naslednjih situacijah: 
- »primanjkljaj nečesa, problem, slabo delovanje (nekaj se pokaže kot disfunkcionalno 
ali ne deluje, z izobraževanjem naj bi odpravili problem), nekaj je potrebno razviti 
(obstoječe znanje bi bilo potrebno dopolniti, stopnjevati), 
- prihajajo novosti, ki jih bo treba sprejeti (učeča se organizacija), 
- v organizaciji se razvijajo po načelih refleksivne organizacije, ustvarjajo novosti« 
(Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 54).  
Opredelitev in razvrščanje izobraževalnih potreb odraslih sta odvisna od številnih kazalnikov, 
ki opredeljujejo posameznika in so ključni pri fazi ugotavljanja izobraževalnih potreb 
posameznika ali skupine ljudi.  
Pastuović potrebe po izobraževanju splošno opredeljuje kot »razliko med znanjem, 
spretnostmi in drugimi osebnimi lastnostmi, ki jih lahko razvijemo z izobraževanjem in so 
potrebne za uspešno opravljanje določenih dejavnosti ali funkcij, in tistim znanjem, 
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spretnostmi in osebnimi lastnostmi (v ožjem pomenu s stališči, vrednotami, navadami), ki jih 
odrasli že ima« (Pastuović 1978 v Jelenc 1996, str. 83). 
Za uspešno ugotavljanje potreb po izobraževanju v podjetju ali organizaciji je potrebno 
zadostiti tudi nekaterim ključnim kriterijem, ki so po Mohorčič Špolar, Ivančič naslednji: 
»delitev odgovornosti za izobraževanje, organizacijski cilji, racionalna organizacijska sestava, 
opis dela, standardi opravljanja dela, politika izobraževanja v podjetju/organizaciji/zavodu ter 
priprava planov« (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 57–59). 
3.2.1. Vrste izobraževalnih potreb 
 
Izobraževalne potrebe zbiramo in analiziramo na več ravneh. Izobraževalne potrebe lahko 
razvrstimo s pomočjo določenih meril kot so aktualnost, interesi podjetja, šole, skupine ter 
finančne, kadrovske in prostorske možnosti (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 56-57). 
Glede na določena merila razvrščanja se potrebe po izobraževanju odraslih kažejo skozi 





Za opredelitev tovrstnih potreb glede na izvor sta ključna dva psihološka koncepta potreb in 
sicer: behavioristični, pri katerem so potrebe predvsem odziv posameznika na okolje, 
razvojno humanistični, ki poudarja predvsem notranji izvor po izobraževanju posameznika 
(Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 26). Individualne potrebe so zasnovane dualistično, s 
poudarjanjem notranjega in zunanjega vira. Poudarjanje enega od virov pomeni priznavanje 
primarnosti ene od vrst potreb, ki se razvrščajo med psihološke ali notranje in družbene ali 
zunanje (z zunanjim vplivom) (prav tam). V okviru andragoškega koncepta Mohorčič Špolar 
in Ivančič opredeljujeta psihološko različico »kot najpogostejšo podlago koncepta 
izobraževanja kot individualnega razvoja, osebnostne rasti, samorealizacije« (Mohorčič 
Špolar, Ivančič 1996, 26), medtem ko družbeno zasnovane potrebe temeljijo predvsem na 
konceptu izobraževanja kot tržne prisile. Individualne potrebe v središče svojega koncepta 
postavlja Keddie, ki opredeljuje vlogo individualnih potreb in individualistične ideologije, 
kjer le-te temeljijo na »lojalnosti, uspehu, učinkovitosti in na vsem, kar je v kandidatovem 
interesu« (Keddie (b. l.) v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 26). Na ravni individualnih 
                                                          
2
 Koncepta potreb sta prevzeta po  Mohorčič Špolar , V., Ivančič A. (1996). Potrebe po izobraževanju odraslih.  
Ljubljana: Andragoški center Republike Slovenije, str. 25-32. 
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potreb in motivacije konceptualne prijeme izobraževanja odraslih delijo na »tiste, ki dajejo 
prednost izobraževanju za lastno varnost in samorealizacijo ter na tiste, ki jim je t.i. praktični 
instrumentalizem pomembnejša motivacija« (Keddie (b. l.) v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, 
str. 26, str. 30).  
Družbenost potreb 
Med individualnimi in družbenimi potrebami obstaja nenatančna razmejitev, saj delujejo 
tovrstne potrebe v soodvisnosti ena od druge. Mohorčič Špolar, Ivančič sta kot ključno teorijo 
družbenosti potreb opredelili s t.i. Ingelhartovo teorijo vrednostnih orientacij, ki se delijo na 
materialistične, kjer prevladujejo »preokopacija z zadovoljevanjem fizioloških potreb in 
psihološke potrebe po varnosti« (Ingelhart 1977 v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 31). in 
postmaterialistične, kjer prevladuje zadovoljevanje potreb po ljubezni, samoregulaciji ter 
potreba po cenjenosti posameznika (prav tam). Na podlagi tega lahko ugotovimo, da 
postmaterialistična vrednost daje prednost vrednotam humanosti, demokratičnosti ipd. pred 
prizadevanji za materialne dobrine, prestiž ipd., česar posledica je v andragoški stroki delitev 
»na instrumentaliste oziroma strukturalne funkcionaliste in na t. i. humaniste in radikalce« 
(Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 32). 
Uresničene in predvidene potrebe 
Po Mohorčič Špolar, Ivančič je treba pri predvidevanju potreb upoštevati razlikovanje med 
obstoječimi potrebami, ki se sukcesivno in funkcionalno obnavljajo ter v obstoječi 
izobraževalni mreži (bolj ali manj) ustrezno realizirajo; obstoječimi potrebami, ki se zaradi 
različnih razlogov ne realizirajo (»unmet« needs), in prihodnjimi predvidenimi in 
načrtovanimi potrebami, za katere je šele treba najti načine realizacije (Commitee of 
Inquiry, poročilo (b. l.) v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 32). Takšna ločitev potreb je 
metodološko pomembna, ker izpostavlja ločenost raziskovanja na t. i. »analizo stanja« na 
področju potreb in na »analizo razvojnih možnosti« (prav tam). Splošni družbeni dejavniki, 
kot so spremembe v vzorcih dela in prostega časa, družbenopolitične spremembe ter gibanja v 
izobraževanju, najbolj vplivajo na prepustnost in spreminjanje omenjenih ravni potreb (prav 
tam, str. 33). Takšna členitev potreb je pomembna z vidika uresničevanja kot del povsem 
stvarne perpetuirajoče dejavnosti posameznikov in institucij, pri čemer se teh potreb, 
vključujočih z izobraževanjem, največkrat ne zavedamo, ker jih sukcesivno zadovoljujemo z 
že razpoložljivimi materialnimi viri in se nam sploh ne kažejo kot neizpolnjene želje 
(Commitee of Inquiry, poročilo (b. l.) v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 32).  
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Globalne izobraževalne potrebe 
Globalne izobraževalne potrebe so po Jerebu opredeljene s planom potreb po kadrih, s planom 
pridobivanja kadrov, deloma pa tudi s planom razvoja kadrov. Globalne izobraževalne 
potrebe ugotavljamo na podlagi navedenih kazalcev, in sicer: »potrebno število delavcev za 
načrtovano obdobje; strukturo delavcev po poklicih in stopnjah zahtevane izobrazbe ter čas 
pridobivanja posameznih vrst kadrov« (Jereb 1998, str. 197). Plan potreb po kadrih 
realiziramo z ugotavljanjem in opredeljevanjem kadrovskih virov, načrtovanjem ter 
izvajanjem ustreznih kadrovskih ukrepov (prav tam). Globalne potrebe po izobraževanju so 
nujna nadgradnja učinkovite realizacije organizacije, ki svojih kadrovskih potreb ne more 
zadovoljiti le z zaposlovanjem. Glede na to globalne izobraževalne potrebe opredelimo na 
podlagi sedanje in prihodnje tehnično-tehnološke, ekonomske in organizacijske razvitosti ter 
na podlagi sedanje stopnje razvitosti, kjer dobimo sliko o obstoječi in o trenutni zahtevani 
idealni kadrovski situaciji. Glede na navedeno pa na podlagi razvojnih potreb dobimo 
informacije o zahtevani prihodnji kadrovski situaciji (prav tam). Jereb pravi, da je postopek 
ugotavljanja globalnih izobraževalnih potreb prvotno sestavljen iz analize pridobljenih 
podatkov, kjer najprej ugotovimo potrebno število in poklicno ter izobrazbeno strukturo 
kadrov, nato sledi ugotavljanje stanja po obsežnosti potrebnih korekcij v obstoječi kadrovski 
strukturi (glede na sistematizacijo dela). Oboje navedeno predstavlja globalne potrebe po 
izobraževanju za obdobje, ki smo ga zajeli v planu potreb po kadrih (prav tam, str. 198).  
Diferencirane izobraževalne potrebe 
Diferencirane izobraževalne potrebe so tiste, ki jih zadovoljujejo z usposabljanjem in 
izpopolnjevanjem zaposlenih, ki so opredeljene v planu razvoja kadrov, deloma tudi v planu 
sprejemanja in razporejanja kadrov (Bernardin in Russel 1993, str. 299–301 v Jereb 1998, str. 
198). Diferencirane izobraževalne potrebe ugotavljamo na podlagi več faz in analiz 
posameznih relevantnih sklopov, kot so primerjalna analiza, spremljanje in analiza razvojnih 
zahtev, analiza problemov pri delu, določila zakonov notranjih in zunanjih predpisov ter 
odkrivanje interesov (Jereb 1998, str. 198–200). Prva faza ugotavljanja diferenciranih 
izobraževalnih potreb je izvedba primerjalne analize, s katero skušamo opredeliti 
izobraževalne potrebe, ki jih moramo zadovoljiti, da dosežemo usklajenost med zahtevami 
delovnega mesta z dejansko strokovno usposobljenostjo delavca (Jereb 1998, str. 199). S 
spremljanjem in analizo razvojnih zahtev se »približamo potrebam po stalnem 
usposabljanju in izpopolnjevanju na področju določene znanosti ali stroke ali področja dela, 
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kjer zaostajanje za razvojem odkrivamo z analizo dela in stroke, s proučevanjem razvojnih 
projektov in drugimi tehnikami« (Jereb 1998, str. 199). Z analizo problemov pri delu 
ugotavljamo, ali je vzrok za njihov nastanek v pomanjkljivi usposobljenosti zaposlenih in jih 
nato uvrščamo v določena področja, kot so področje organizacije, področje strokovnih 
dolžnosti in področje kadrovsko socialne problematike (prav tam, str. 200). Tehnike, ki jih pri 
tej analizi uporabljamo so opazovanje, analiza dokumentacije, statistične metode idr. 
Diferencirane izobraževalne potrebe, ki so lahko enkratne ali ciklične,  v organizaciji izvirajo 
iz določil zakonov, zunanjih in notranjih predpisov (prav tam). Pomembna je faza 
odkrivanja interesov posameznikov, kjer se skušamo približati posameznikovim potrebam 
po nadaljnjem izobraževanju, usposabljanju ali izpopolnjevanju. Zanimanje za določeno 
področje ter želje po izobraževanju so zavestno občutene potrebe, v katerih je začetna 
motivacija za nadaljnje izobraževanje (prav tam).  
 
Delitev izobraževalnih potreb glede na posameznikove potrebe, potrebe 
organizacije/institucije in potrebe skupnosti/družbe 
Faza opredelitve oziroma ugotavljanja izobraževalnih potreb v andragoškem ciklusu pomeni 
prvo temeljno fazo, ki je ključna za načrtovanje programov in izvedbo izobraževalnega 
ciklusa izobraževanja odraslih. Knowles je potrebe delil na potrebe na ravni »posameznika; 
organizacije/društva/zavoda/podjetja in na ravni dela/dejavnosti (Knowles 1970, 1990 v 
Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 55). Jelenc je izpostavil še Knowlesovo pojmovanje 
potreb na ravni skupnosti ali družbe (Knowles 1975 v Jelenc 1996, str. 83).  
Posameznikove potrebe ugotavljamo ob uporabi različnih individualnih sredstev kot so 
pogovor in intervju, ki so najučinkovitejši ob direktnem osebnem pridobivanju informacij. Ta 
način je za posameznika najustreznejši in tudi najbolj spodbuden s stališča motiviranosti 
posameznika (Jelenc 1996, str. 83). Posameznikove izobraževalne potrebe preučimo s 
pomočjo analize dokumentacije, z opazovanjem, s samovrednotenjem, s testi, pregledi 
delovne uspešnosti, kjer andragog skuša ugotavljati primanjkljaje ter nove interese za 
izobraževanje (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 55). Potrebe organizacije ali institucije 
so največkrat odvisne od posameznikov ali osebja, ki v njem deluje. Na ravni organizacije 
preučujemo izobraževalne potrebe s pregledom poslovanja, vrednot v organizaciji, odnosov 
med člani ipd. (prav tam). Kot tretjo vrsto potreb lahko omenimo potrebe skupnosti ali 
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družbe, kjer izobraževalne potrebe na ravni lokalne skupnosti analiziramo z analizo politike 
vplivnih skupin, razvojnih možnosti in vizije (prav tam).  
Potrebe po izobraževanju lahko opredelimo na večih ravneh. Najpomembnejše ravni, ki 
definirajo izobraževalne potrebe, so: organizacijska raven, raven poklica, raven 
kvalifikacij ter funkcijska raven (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 64).  
Potrebe po izobraževanju v postmoderni dobi nimajo več predvidene kontinuitete in so v 
kompleksnosti življenja postale strukturirane bolj filigransko (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, 
str. 55). Analiza izobraževalnih potreb po mnenju teoretikov Sorka (2000) in Quaglino (2004) 
ni nujno začetna faza, temveč se lahko prepleta z drugimi fazami andragoškega ciklusa (Sork 
2000; Quaglino 2004 v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 55).  
Tabela 1: Preglednica tehnik za ugotavljanje izobraževalnih potreb. 
Kdo ugotavlja? Kdaj poteka? 
Pred začetkom izobraževanja Med izobraževanjem 
Andragog z izvajalci (učitelji) Anketno povpraševanje, predtesti 
znanja,  opazovanje, intervjuji. 
Ankete, testi znanja, opazovanje, 
intervjuji. 
Andragog s sodelavci (zaposelni v 
HRM službi) 
Delphi tehnika, nominalna 
skupinska tehnika, krožki 
kakovosti, fokusne skupine, 
dogovori o samostojnem učenju. 
Fokusne skupine, krožki kakovosti, 
modificiranje dogovorov o 
samostojnem učenju. 
Udeleženci Skupine državljanov v lokalni 
skupnosti, samoocenjevanje 
izobraževalnih potreb, učni 
projekti. 
Spremljanje svojega učenja, 
samoocenjevanje.  
Vir: Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 56. 
 
Kazalniki potreb po izobraževanju 
Ugotavljanje potreb po izobraževanju je odvisno tudi od konkretnih kazalnikov potreb po 
izobraževanju. Le-ti se kažejo v različnih oblikah, različno pogosto ter z različno 
intenzivnostjo. Nekatere kazalnike lahko količinsko ovrednotimo s pomočjo fluktuacije, 
izmeta, ponavljanja del, okvare strojev, napak, nesreč, pri večini kazalnikov pa to ni mogoče, 
saj se pojavljajo v obliki konfliktov, frustracije, ogibanja del, napačnega razumevanja ipd. 
(Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str. 65).  
Med kazalnike potreb po izobraževanju uvrščamo sledeča področja, iz katerih lahko 
razberemo dejanske potrebe po izobraževanju delavcev ali drugega osebja (Stanley 1987 v 
Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 65–67). Prvo področje so organizacijski plani, kjer so 
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kazalniki planirane spremembe ciljev, programov, kadrovske spremembe, spremembe v 
tehnologiji ali postopkih. Naslednji kazalnik se pojavlja v kartotekah delavcev, kjer potrebe 
po izobraževanju lahko razberemo iz vidika »visoke fluktuacije, visoke stopnje absentizma, 
velike bolezenske odsotnosti, pogostosti nesreč ali nizke produktivnosti« (prav tam, str. 66). 
Vidna kazalnika sta tudi delo in potek dela, ki na primeru podjetja predstavljata predvsem 
»ozka grla, gibanje produkcije, poročila o reklamacijah, poročila o visokih stroških, napakah 
in izmetu, ocene izvajanja dela ipd.« (prav tam, str. 66). Naslednja kazalnika sta politika 
izbire osebja in socialna klima, kjer se kazalniki kažejo kot osebni problemi, izrazito 
pritoževanje ali slabo vodenje. Kazalnik potreb po izobraževanju je pomemben tudi pri 
definiranju znanja za delo, ki se kaže v tehničnih fazah, administrativnih fazah ter nadzornih 
fazah. Velikokrat so kazalniki potreb tudi napake pri komunikacijah, kot neustrezna pisna 
ali ustna komunikacija, semantične težave ipd. (Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 66). 
Daleč najboljšega kazalnika izobraževalnih potreb predstavljajo problemi, ki so pogosto 
povezani s človeškimi potenciali. Pomemben kazalnik potreb po izobraževanju predstavlja 
obstoječa in tudi nova tehnologija. Pri tem lahko nastopi potreba po prekvalifikaciji 
delavcev, izpopolnjevanju znanja, spretnosti ipd. tistih, ki jo pri delu uporabljajo in tudi tistih, 
katerih naloga je njeno vzdrževanje (prav tam). Kot ključni kazalnik potreb po izobraževanju 
lahko navedemo tudi vprašanje kariere, kjer sta planiranje in razvoj kariere pomembna 
dejavnika pri doseganju organizacijskih ciljev, kjer so spretnosti, izkušnje, položaj zaposlenih 
in potrebe po uspehu in kompenzaciji izrednega pomena (Stanley 1987 v Mohorčič Špolar, 
Ivančič 1996, str. 65-67).  
 
3.2.2. Analize izobraževalnih potreb  
 
Analiza izobraževalnih potreb je temeljna faza andragoškega ciklusa, ki lahko pomembno 
vpliva na končen rezultat celotnega izobraževalnega procesa. Analiza potreb po usposabljanju 
predstavlja prvi korak v preoblikovanju organizacijskih potreb dejavnosti z namenom po 
izboljšanju delovne uspešnosti zaposlenih in s tem uspešnosti organizacije (Miglič 2002, str. 
49). Miglič opredeljuje, da je proces od analize nalog do sistematičnega ugotavljanja vedenja, 
ki mora biti naučeno med usposabljanjem, ena najtežjih faz v oblikovanju usposabljanja 
(Miglič 2002, str. 33). Spoznanja kognitivne psihologije so področje analiziranja potreb po 
usposabljanju povezala s teorijo učenja, motivacijsko teorijo, teorijo potreb, teorijo 
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pričakovanja in teorijo enakosti (Goldstein 1993 v Miglič 2002, str. 33). V tej postopkovni 
fazi je prepoznavanje potreb, oziroma dejavnikov, ki povzročajo potrebe, izrednega pomena, 
zato jih skušamo prepoznati s pomočjo različnih orodij, kjer lahko ocenimo, analiziramo ali 
prepoznamo razlike med izobraževalnimi željami, hotenji ter dejanskimi potrebami (Brečko 
2014, str. 27).  
Brečko analizo izobraževalnih potreb uporablja kot pojem za t. i. tristopenjski proces, ki 
vsebuje »zbiranje informacij, njihovo analiziranje in oblikovanje izobraževalnega programa« 
(prav tam). Namen analize potreb je, da izobraževalnemu managerju in organizaciji omogoči 
»identifikacijo primanjkljajev ter s tem specificira izobraževalne potrebe oziroma potrebe, ki 
jih ima organizacija v zvezi z izboljšanjem delovne učinkovitosti« (Brečko 2014, str. 27). 
Potek analize izobraževalnih potreb lahko poteka na formalni ravni v obliki raziskav in 
intervjujev ali na neformalni ravni v obliki pogovorov z vodstvi, udeleženci izobraževanja … 
(Govekar Okoliš in Ličen 2008, str. 57). Postopek analize izobraževalnih potreb sestoji iz 
dogovora z naročnikom izobraževanja oziroma usposabljanja, kjer odločamo o ključnih vrstah 
informacij, o njihovi dostopnosti, o vključenosti zaposlenih v analizo ter o stopnji formalnosti 
analize (Brečko 2014, str. 27).  Jelenc (1996, str. 83) je potrebe po izobraževanju glede na 
definicijo potreb po izobraževanju ugotavljal večplastno, z večfaznim postopkom, ki je moral 
vsebovati: 
- »analizo dejavnosti, za katere je posameznika ali skupino treba usposobiti ali pa želi to 
doseči sam, 
- določanje znanja, spretnosti ali drugih osebnih lastnosti, ki jih za tako dejavnost 
potrebujemo, 
- ugotavljanje posameznikovega znanja in izkušenj (tudi v skupini) ter 
- določanje potrebe po izobraževanju«.  
Podobno kot Jelenc, tudi Mohorčič Špolar, Ivančič (1996, str. 62) opredelita ugotavljanje in 
analiziranje potreb po izobraževanju v podjetjih kot postopek, ki bi moral vsebovati naslednje 
postopkovne faze: 
- »odkriva/ti/ potreb/e/ po izobraževanju,  
- ugotoviti vse objektivne in subjektivne dejavnike, ki vplivajo na potrebe, in sicer koliko 
jih določajo, 
- ugotoviti vrsto, raven in širino potreb, 
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- analizirati pogoje in možnosti za njihovo uresničitev, 
- določiti, oblikovati in ovrednotiti potrebe ter 
- oceniti iztržek, ki ga bo prinesla njihova uresničitev v primerjavi z vložkom«. 
Ključni indikator izobraževalnih potreb predstavljajo rezultati analize. Govekar-Okoliš in 
Ličen (2008, str. 57) opredeljujeta rezultate analize izobraževalnih potreb kot »razmeroma 
natančno opredelitev izobraževalnih potreb, predlog za izobraževanje (kako zadostiti 
izobraževalnim potrebam), začetni predlog za ugotavljanje rezultatov izobraževanja ter 
predlog izobraževalnih ciljev«.  
 
Vrste analiz za identifikacijo potreb po izobraževanju 
Za identifikacijo potreb po izobraževanju poznamo več vrst analiz, ki se jih poslužujemo 
glede na namen, ciljno skupino ter dejavnost posamezne institucije ali podjetja.  
Brečko (2014, str. 29–33) je opredelila osem uporabnih analiz po izobraževanju:  
- analiza delovne uspešnosti, kjer pridobimo informacije o razliki med dejansko in 
pričakovano delovno uspešnostjo (ob upoštevanju standardov delovne uspešnosti v 
organizaciji), 
- analiza izvedljivosti, kjer analizo izvedemo na podlagi stroškov in pričakovanih koristi, 
ki naj bi jo prineslo izobraževanje (t. i. Cost Benefit Analysis), 
- analiza potreb in želja, ki jo uporabljamo kot analizo posameznika ali celotne skupine, 
kjer presojamo tudi o (ne)nujni povezanosti izobraževanja s poslovnimi cilji podjetja, 
- analiza cilja, s katero želimo konkretizirati zaželeno delovno učinkovitost s pomočjo 
metode SMART, katere namen je opisne cilje SMART-cilji, preoblikovati v SMART-
izjave. Glede na poimenovanje metode morajo cilji biti S-specifični, M-merljivi, A-
dogovorjeni (agreed on), R-realni in T-časovno opredeljeni (time bounded), 
- analiza kompetenc, s katero želimo ugotoviti katero vedenje želimo izboljšati z 
izobraževanjem in usposabljanjem. Uporabimo sistem kompetenc ter analiziramo 
njihovo predhodno stanje ali izdelamo 360-stopinjsko analizo, ki »pokaže navzkrižje 
med samooceno in oceno drugih ter stopnjo razvitosti posamezne kompetence«, 
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- analiza delovnega mesta, katere namen je »najti najučinkovitejšo pot za izvajanje dela 
na določenem delovnem mestu oziroma postopka za izpolnitev naloge«, ki poteka v 
šestih fazah, 
- analiza ciljne javnosti, katere namen je pridobiti informacije o tem, kdo potrebuje 
specifično izobraževanje oziroma usposabljanje, kako strukturirati izobraževanje glede 
na ciljno skupino ter kako razdeliti udeležence izobraževanja na skupine, 
- kontekstualna analiza, katere namen je »odgovoriti na vprašanje kako, kje in kdaj 
izvesti izobraževanje in usposabljanje«. 
Tabela 2: Pregledna tabela analiz za oceno izobraževalnih potreb. 
Izbira prave analize za oceno izobraževalne potrebe 
Vrsta analize  Odgovori, ki jih dobimo z analizo se nanašajo na 
vprašanja:  
Analiza delovne uspešnosti (vključimo lahko 
metodo »Aha, torej«) 
Ali gre za pomanjkanje spretnosti in sposobnosti 
zaposlenih? 
Kako lahko to odpravimo? 
Ali je izobraževanje oziroma usposabljanje prava pot za 
rešitev razmer? 
Analiza izvedljivosti Zakaj naj bi izvedli izobraževanje oziroma 
usposabljanje? 
Ali so koristi izobraževanja večje od stroškov slabše 
učinkovitosti? 
Analiza potreb in želja Zakaj naj bi izvedli izobraževanje oziroma 
usposabljanje? 




S katerimi specifičnimi cilji je povezano izobraževanje? 
Analiza kompetenc Katere oblike vedenja bomo z izobraževanjem izboljšali 
in za koliko stopenj? 
Analiza delovnega mesta/delovnih nalog Kako se to učinkoviteje opravi? 
Kako se lahko ta naloga razdeli na najmanjše možne 
dele? 
Analiza ciljnih javnosti Kdo je ciljna javnost za določeno izobraževanje oziroma 
usposabljanje? 
Kaj vem o njih, da lahko zadovoljim njihove dejanske 
potrebe? 
Kdo bi še lahko imel koristi od izobraževanja oziroma 
usposabljanja? 
Kontekstualna analiza Kdaj bo izobraževalni program predstavljen, kdaj se bo 
izvajal in kje? 
Kateri so še drugi pogoji uspešne izvedbe izobraževanj 
in usposabljanja? 
Vir: Brečko 2014, str. 29. 
Miglič (2002, str. 49–53) opredeljuje dve vrsti analiz potreb po usposabljanju, in sicer 
tradicionalno in celovito analizo potreb. Temeljni cilj tradicionalne analize je ugotavljanje in 
ocenjevanje posameznikovih potreb ter določitev načina njihove zadovoljitve. Pri 
tradicionalnem odpravljanju težav z delovno uspešnostjo temelji načrtovanje programov 
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usposabljanja pretežno na neposrednih potrebah udeležencev usposabljanja (Clardy 1997 v 
Miglič 2002, str. 50). Pri tem lahko zaznamo tri pomanjkljivosti, in sicer, da pojem potreba ni 
dovolj jasno opredeljen, da ni univerzalnega modela ocenjevanja potreb po usposabljanju, ter 
da usposabljanje ni nujno vedno prava rešitev problemov delovne neuspešnosti (Miglič 2002, 
str. 50–51). Tradicionalna analiza je preozko zastavljena, zato je primernejši pristop uporabe 
celovite analize potreb po usposabljanju, ki analizo izvaja na vseh ravneh in ne le na ravni 
posameznikov, upoštevajoč zahteve, interese, cilje ter možnosti (prav tam). Celovita analiza 
potreb po usposabljanju zajema »ugotavljanje in ocenjevanje posameznikovih potreb po 
dodatnih sposobnostih in znanju znotraj širšega okvira ugotovljenih problemov delovne 
uspešnosti, pomembnih za vso organizacijo« (Miglič 2002, st. 51). Pri tem raziskava ne 
upošteva samo individualne ravni posameznikov, temveč tudi niz dejavnikov, ki so t. i. 
sprožilci problemov (prav tam). Proces celovitega ugotavljanja in ocenjevanja je sestavljen iz 
več komponent in predstavlja serije analiz, ki so naslednje:  »organizacijska analiza, 
operativna analiza ter individualna ali osebnostna analiza« (Goldstein 1997 v Miglič 2002, str. 
51–52).  
V fazi analize izobraževalnih potreb je potrebno ugotoviti tudi ustreznost določenega 
programa, ki je namenjen ciljni skupini poslušalcev. To preverjamo s metodo 5W, kjer 
naročniku zastavimo pet najpomembnejših vprašanj o izobraževalnih potrebah. Namen 5W 
metode je pridobiti odgovore na pet ključnih vprašanj (vprašanja 5W so: why, who, what, 
when, where), ki natančno definirajo najprimernejše izobraževanje in usposabljanje določene 
ciljne skupine (več v Brečko 2014, str. 28). 
V sklop identifikacijskih modelov analize izobraževalnih potreb lahko uvrstimo še praktični 
model Investigate. Model predstavlja enajst stopenjsko lestvico, kjer vsaka črka predstavlja 
določeno zaporedje v procesu modela. Model vključuje slednje faze, in sicer: »identifikacija 
ključnih potreb organizacije, novi cilji in naloge, vizualizacija pospeševalcev in zaviralcev 
novih ciljev, eliminacija ovir, sorodne rešitve, trening, indikatorji uspešnega treninga, glavna 
neskladja v kompetencah zaposlenih, aplikativna vsebina, transfer v prakso ter evalvacija« 
(Brečko 2015a, str. 21). Pri analizi potreb so koristni tudi modeli za načrtovanje programov, 
ki predstavljajo svoj referenčni okvir, ki osvetli znanje in učenje iz svojega zornega kota. 
Glede na to opredeljujemo pozitivistično miselno shemo, personalistično paradigmo, kritično-
emancipatorno paradigmo (Ličen 2015, str. 24–25).   
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4. MOTIVI IN OVIRE ODRASLIH PRI IZOBRAŽEVANJU  
 
Motivacija za izobraževanje je eden najznačilnejših kazalnikov udeležbe v izobraževanju, ki 
je lahko pri posameznikih različna in je ne moremo posploševati na celotne množice ali 
fokusne skupine ljudi. Motivacija je pri vsakem posamezniku sestavljena iz enega ali več 
motivov, ki ga spodbujajo ali ovirajo pri udeležbi na izobraževanju. Strokovnjaki razvrščajo 
motive na več načinov in uporabljajo svojevrstna sodila, s katerimi opredeljujejo pomen 
posameznih motivov. Glede na vlogo, ki jo imajo motivi v človekovem življenju, razlikujemo 
primarne in sekundarne motive. Lipičnik opredeljuje primarne motive ali silnice, kot »tiste, ki 
usmerjajo človekovo aktivnost k tistim ciljem, ki mu omogočajo, da preživi. V tem primeru 
govorimo tudi o potrebah, ki so biološke ali socialne«. Sekundarni pa so tisti motivi ali 
silnice, ki »v človeku vzbujajo zadovoljstvo, če so zadovoljeni, ne ogrožajo pa njegovega 
življenja, če niso zadovoljeni« (Lipičnik 1998, str. 156). Motivacijo za udeležbo v 
izobraževanju odraslih torej lahko pojasnjujemo z zornega kota posameznika (motivi, potrebe, 
pričakovanja, vrednote ipd.), družinskega konteksta (spol, starost, družbeni položaj, 
zaposlitveni status, politični sistem idr.) ali z vidika interakcije posameznika s socialnim 
okoljem (Desler 1996; Hlebec 2013, str. 39 v Kump in Jelenc Krašovec 2009, str. 207).  
4.1. Dejavniki, ki spodbujajo potrebe po izobraževanju  
 
Dejavniki, ki spodbujajo potrebe po izobraževanju, so odvisni od motivacije posameznikov za 
izobraževanje. Motivacija je, kot poudarja Radovan, tista sila, ki spodbudi ljudi, da se 
vključijo v izobraževalni program in v njem vztrajajo, pri čemer lahko ob visoki motivaciji 
pričakujemo, da bodo odrasli premagali marsikatero oviro, ki bi jim izobraževanje preprečila 
(Radovan 2007, str. 35). Odrasli se navadno vključijo v izobraževalni proces s točno 
določenimi motivi, ki so lahko ob pomembnih razlogih, njihovi vrednosti in trajnosti, dobro 
zagotovilo za uspešnost pri izobraževanju. Zainteresiran posameznik lažje sledi in aktivno 
deluje v izobraževalnem procesu, kar se lahko kaže tudi pri povečanju njegove pazljivosti, 
vplivu na hitrejše dojemanje in razumevanje ter lažje pomnjenje (Jereb 1998, str. 181).   
Na odločitev za izobraževanje vpliva več različnih dejavnikov, ki so lahko med seboj 
soodvisni, povezani in ki posamezniku prinašajo izboljšanje obstoječega položaja. Dejavnike, 
ki vplivajo na večjo ali manjšo motiviranost odraslih za izobraževanje, razumemo iz dveh 
vidikov, in sicer z vidika notranjih (kot so motivi, potrebe, pričakovanja, prepričanja, 
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vrednote ipd.) in zunanjih (kot so spol, starost, zaposlitveni status, položaj na delovnem mestu 
ipd.) dejavnikov motivacije za izobraževanje (Radovan 2007, str. 35). Jelenc jih opredeljuje 
tudi kot »interakcijo z drugimi ljudmi do užitka, zadovoljstva, želje, da bi preskusili svoje 
znanje, radovednosti ali želje po dokončanju prekinjenega izobraževanja« (Jelenc 1996, str. 
39). Posamezniki se v izobraževanje vključujejo z namenom po lažjem, hitrejšem in boljšem 
opravljanju dela ali napredovanju, boljšem življenju ali boljšem sodelovanju in delovanju v 
družbenem življenju (Morano 2013, str. 9). 
 
Dejavniki, ki spodbujajo udeležbo v izobraževanju 
Dejavnike, ki spodbujajo udeležbo na izobraževanju lahko interpretiramo skozi različne 
teoretične predpostavke, ki dejavnike opredeljujejo iz različnih vidikov. 
Na najvišji ravni motive oziroma dejavnike, ki spodbujajo udeležbo na izobraževanju, 
razdelimo na »avtonomne« in »kontrolirane«, nato pa še v štiri ožje skupine, in sicer med 
socialno kontrolo, človeški kapital, socialni kapital in osebno izpolnitev (Radovan 2008, str. 
83). 
Houle je dejavnike, ki spodbujajo udeležbo odraslih na izobraževanju razdelil v tri skupine, 
kjer so bili udeleženci usmerjeni k cilju, dejavnosti in učenju (Cross 1981 v Jelenc 1996, str. 
39). Odrasli udeleženci, usmerjeni k cilju, izberejo določeni cilj, ki ga želijo doseči, kot so na 
primer odpraviti družinske težave, biti uspešnejši v poklicu, zadovoljnejši v življenju ipd., na 
kar vplivajo zunanji motivi izobraževanja (prav tam, str. 40). Odrasli udeleženci 
izobraževanja, ki so po Houlu usmerjeni k dejavnosti, se odločajo za izobraževanje zaradi 
same dejavnosti in ne le zato, da bi si pridobili določeno znanje; tisti, ki se usmerjajo k 
dejavnosti, so največkrat osamljeni odrasli, ki iščejo prijatelje, ali tisti odrasli, ki si želijo 
občasno odmakniti se od doma; tisti, ki so usmerjeni v učenje, se odločajo za izobraževanje 
zaradi učenja samega. Ključnega pomena pri teh udeležencih je učenje za krepitev osebnostne 
rasti in svojega razvoja, na kar vplivajo notranji motivi za izobraževanje (prav tam).  
V strokovni literaturi se najpogosteje navaja Rubensonova opredelitev omenjenih pristopov, 
pri čemer se prvi pristop nanaša na individualne (kognitivne) razloge za vključevanje v 
izobraževanje; drugi pristop obravnava izobraževanje odraslih kot posledico societalnih 
procesov, ki vplivajo na posameznika; tretji pristop pa postavlja v središče pozornosti 
interakcijo med posameznikom in družbenimi procesi (Deshler (b. l.), str. 570 v Mirčeva 
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2014, str. 12). Mirčeva tudi v nalogi pri uresničevanju operativnih ciljev namenja posebno 
pozornost socientalnim dejavnikom, v sklop katerih spadajo dejavniki, ki »spodbujajo 
izobraževanje in usposabljanje aktivne populacije tako na najvišji, sistemski, nacionalni ravni, 
na ravni regije in panoge, kot na ravni podjetij oziroma organizacij« (Mirčeva 2014, str. 12–
13). 
Hlebec pravi, da na odločitev za udeležbo v izobraževanju vpliva več dejavnikov, ki so med 
seboj v interakciji, prepletenosti in odvisnosti od posameznika in okolja, v katerem živi. 
Dejavnike izobraževanja odraslih je Hlebec opredelil s t.i. S COR (tj. Chain of response) 
modelom avtorice Patricie Cross, s katerim lahko s pomočjo posameznih navedenih točk iz 
sheme razložimo dejavnike vpliva na udeležbo. Posamezne točke predstavljajo A 
(samovrednotenje), B (odnos do izobraževanja), C (cilje in pričakovanja), E (možnosti in 
ovire) in G (udeležbo), ter dodatno še dejavnika D (spremembe v življenju) in F (informacije) 
(Hlebec 2013, str. 39).  
Slika 4: Model dejavnikov vpliva na udeležbo na izobraževanju. 
 
 
Vir: Hlebec 2013, str. 39. 
V sklopu tega modela je pomembna Millerjeva teorija (1967), ki je ena izmed prvih, ki 
poveže posameznikove potrebe, aspiracije in vrednote s socioekonomskimi pogoji, kjer 
najvišje potrebe posameznik zadovolji pozneje v življenju, oziroma ko doseže višji 
socioekonomski status. Avtor teorije predpostavlja, da se »odrasli z nižjim socioekonomskim 
statusom v izobraževanje vključujejo zaradi pridobivanja osnovnih znanj, veščin in 
poklicnega razvoja, da lahko zadovoljijo potrebe po preživetju, varnosti in pripadnosti, 
odraslim z višjim statusom pa predstavlja izobraževanje možnost za zadovoljevanje potreb po 
samouresničevanju in osebnostni rasti« (Miller 1967 v Cross 1981, str. 112; Merriam in 
Caffarella 1999 v Hlebec 2013, str. 40). 
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Pomembna avtorja na tem področju sta tudi Boshier in Collind, ki razkrivata korelacijo med 
socioekonomskimi dejavniki in posameznikovo odločitvijo za izobraževanje, kjer se »odrasli 
z nižjim socioekonomskim statutom vključujejo v izobraževanje bolj zaradi socialnih stikov, 
socialne stimulacije, poklicnega razvoja, skupnostnega delovanja in pričakovanja okolice ter 
najmanj zaradi kognitivnih potreb, medtem ko so pri odraslih z višjim socioekonomskim 
statusom te najbolj izražene« (Boshier 1989 v Hlebec 2013, str. 40).  
Po Mohorčič Špolar, Ivančič (1996, str. 38–40) smo opredelili tovrstne kategorije dejavnikov 
za družbenoekonomske dejavnike, socialne in humanistične dejavnike ter demografske 
dejavnike ekspanzije izobraževanja. 
Med najštevilčnejše družbenoekonomske dejavnike ekspanzije izobraževanja spadajo sledeči 
dejavniki: »razvoj tehnike in tehnologij; organizacijske spremembe; drugi dejavniki 
ekonomske reprodukcije, kot so koncentracija kapitala, povezovanje finančnega kapitala s 
proizvodnjo in državo; izvoz kapitala-mednarodna delitev dela; mednarodno povezovanje 
kapitala; prodor tehnike in avtomatizacije na vsa področja življenja, razvoj komunikacij, ki 
terjajo kader s specialistično izobrazbo; novo tehnično okolje, kjer spremembe v 
urbaniziranem okolju terjajo ustrezno znanje in iznajdljivost; družina, znotraj katere se vse 
bolj širijo oblike samoprodukcije in neformalnega dela; migracije ljudi, ki se prilagajajo na 
novo okolje, slog in navade; poleg tega pa tudi turizem, prosti čas ter vpliv nosilcev znanosti 
in njej imanentne težnje po lastni, najširši reprodukciji na svetu« (Mohorčič Špolar, Ivančič 
1996, str. 38–40). 
Med socialne in humanistične dejavnike ekspanzije izobraževanja spadajo »pritisk tehnike in 
tehnološkega razvoja, tehnizacija človeškega okolja, širjenje tehnike za množično 
izobraževanje narekuje širjenje človekove kulture in izobrazbe;  socialni odnosi in socialne 
razlike v družbi, pri čemer bi z izobraževanjem zmanjševali socialne razlike v družbi; zahteve 
po demokratizaciji in humanizaciji življenja in uveljanjanju splošnih človekovih pravic ter 
vpliv nosilcev znanosti in njej imanentne težnje po lastni reprodukciji v razvoju« (Mohorčič 
Špolar, Ivančič 1996, str. 40–41). 
Med demografske dejavnike spadajo spol, starost in še posebej izobrazbena sestava (prav tam, 
str. 41). Krajnc trdi, da so si razni avtorji enotni v delitvi motivacije za izobraževanje na dva 
glavna tipa motivov oziroma dejavnikov, ki vplivajo na udeležbo na izobraževanju, in sicer na 
primarno motivacijo ali vedoželjnost in sekundarno motivacijo, ki jo opredeljujemo z 
zunanjimi in notranjimi motivi (Krajnc 1982, str. 209). Primarna motivacija je koncipirana 
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kot globalna osnova permanentnemu izobraževanju oziroma splošna težnja človeka po 
pridobivanju znanja in iskanju novih resnic (prav tam). Sekundarna motivacija je 
kratkotrajnejša in izobraževanje podreja nekemu vmesnemu cilju, kot so zadovoljevanje 
materialnih, socialnih potreb ali notranjih pobud (prav tam, str. 209–210). V nadaljevanju 
bomo predstavili bistvene značilnosti nekaterih motivacijskih teorij. 
 
Motivacijske teorije  
Motivacijske teorije so ključni indikator odločitev posameznikov za izobraževanje. V 
splošnem nam njihovo poznavanje omogoča lažje razumevanje procesov odločanja in 
ustvarjanja potreb posameznikov po izobraževanju.  
Motivacijska teorija Maslowa predpostavlja hierarhičen model potreb, da je človekova 
dejavnost zmeraj usmerjena navzgor, k privlačnejšim ciljem. Gre za stopničasti model sheme, 
kjer mora človek najprej zadovoljiti fiziološke potrebe, ko so le-te dosežene, človek posega 
po višjih ciljih, in sicer po varnosti, po pripadnosti in ljubezni, po ugledu in samospoštovanju 
ter potrebi po ugledu oziroma po samospoštovanju, kot zadnjo pa moramo zadovoljiti željo po 
skladnem razvoju in uresničevanju vseh svojih možnosti in priložnosti (Lipičnik 1998, str. 
164). S to teorijo bi izobraževalne potrebe lahko opredelili kot najvišjo fazo ustvarjanja potreb 
ali kot razvojno stopnjo ugotavljanja potreb ter preučevanjem motivov delavcev po 
izobraževanju v organizaciji. V kolikor je bil pri Maslowvovi motivacijski teoriji glavni 
razlog človekove dejavnosti sledenje višjim ciljem, Leavittova motivacijska teorija 
predpostavlja, da je sprožilec celotnega procesa potreba oziroma pomanjkanje nečesa (faza 
imenovana stanje pomanjkanja), ki pomeni spremenljivo stanje v organizmu in zahteva 
aktivnost. Omenjeni fazi sledi stanje napetosti, kjer posameznik zavestno, subjektivno 
odslikava potrebe ter način, kako doživljamo potrebo (Lipičnik 1998, str. 166). Sledi faza 
aktivnosti (motorična, intelektualna ali senzorična), ki jo povzročata potreba in napetost 
skupaj, ki se zaključi s končnim stanjem olajšanja, ko subjekt zadovolji potrebo in zmanjša 
napetost. Poleg sledenja višjim ciljem, ustvarjanja potrebe, lahko kot sprožilec motivacije  
opredelimo izbiro vedenja. Vroomova motivacijska teorija spada med instrumentalne 
teorije, za katere je značilno, da motivacijske procese in motivacijo pojasnjujejo kot izbiro 
vedenja. Vroom je oblikoval modele, s katerimi je skušal razložiti delavčevo zadovoljstvo z 
delom, motivacijo in učinkom nanj, kjer je izhajal iz valence, instrumentalnosti ter iz 
pričakovanja (Lipičnik 1998, str. 167).  
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Slednje teorije ne temeljijo na doseganju ciljev v motivacijskem procesu, temveč 
predstavljajo povezovalno delovanje večih dejavnikov, ki vplivajo na izvajanje dejavnosti. 
Herzbergova dvofaktorska teorija deli motivacijske dejavnike na satisfaktorje ali higienike 
in na motivatorje, iz česar izhaja tudi ime teorije. Satisfaktorji odstranjujejo neprijetnosti ali 
kako drugače ustvarjajo pogoje za motiviranje. Motivatorji pa neposredno spodbujajo ljudi k 
izvajanju oziroma k delu (Lipičnik 1998, str. 168–169). Njihovo skupno sodelovanje 
omogoča posameznikovo odločanje in končno izvajanje dejavnosti. Na temelju navedenih 
motivacijskih dejavnikov lahko opredelimo Hackman-Oldhamov model obogatitve dela, ki 
ponazarja vpliv motivacije na delovnem mestu. Model ponazarja tri kritične psihološke 
okoliščine, ki so doživljanje pomembnosti, kjer posameznik zaznava, da se delo izplača, 
doživljanje odgovornosti, kjer ima posameznik občutek osebne odgovornosti, in poznavanje 
rezultatov, kjer posameznik spoznava raven uspešnosti. V kolikor so vse tri kritične 
psihološke okoliščine zadoščene, lahko opazimo veliko motiviranost (Lipičnik 1998, str. 169).  
Odvisno od subjektivnih dejavnikov posameznikovega pogleda na doživljanje dejavnosti je 
mogoče motivacijo posameznikov razložiti tudi s pomočjo problemskomotivacijske teorije. 
Uporabna je v primeru, ko ljudje posamezno situacijo razglasijo za problem, če jo doživljajo 
kot neprijetno, in jo hočejo spremeniti. Problema in problemske situacije posameznik ne 
doživlja kot potrebe ali želje po doseganju cilja, vendar kot sili, ki sprožata in krmilita 
človekovo aktivnost. Ključno gonilo motivacijske teorije je ustvarjanje novih problemov, kar 
v organizaciji za učinkovito delovanje pomeni ustvarjanje novih problemskih situacij, da bi 
pri delavcih dosegli ustrezne odzive (prav tam, str. 170). Problem v posameznikih vzpodbuja 
motivacijo in posredni cilj po reševanju le-te. Teorija predpostavlja, da brez problemov ni 
motiviranih posameznikov, česar ne moremo posplošiti na celotno populacijo. Tovrstna 
teorija lahko pomembno vpliva na skupino ljudi, ki problemske situacije doživljajo kot edini 
motivacijski dejavnik, ki ni odvisen od posameznikove volje ali želje.  
Na motivacijo posameznikov za udeležbo na izobraževanju močno vplivajo tudi individualni 
razlogi posameznikov za izobraževanje. V sklopu le teh lahko opredelimo Courtneyeve 
psihološke teorije motivacije (Courtney, 1992), ki jih je razdelil v tri skupine, in sicer na 
teorije motivacijske usmerjenosti (motivational orietation theory), teorije življenjskega cikla 
(life-cycle theory) ter teorije odločanja (decision models) (Courtney 1992 v Radovan 2001, 
str. 7–8). 
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Podoben individualni pristop k motivaciji opredeljuje Frommova motivacijska teorija, ki 
skuša odgovoriti na vprašanje, zakaj ljudje delajo. Ljudje delajo za pridobitev materialnih 
dobrin, stopnje izobrazbe, doseganje ugleda ipd. Motivacija omenjenih posameznikov je 
odvisna od uporabe ključnih orodij za motiviranje, ki izhaja iz posameznikove potrebe in  
namena (glede na to izberemo materialna ali nematerialna motivacijska orodja (Lipičnik 
1998, str. 170). 
Motivacijske teorije nam omogočajo, da na odločitve posameznikov gledamo iz različnih 
zornih kotov, odvisno od potreb, želj, ciljev, problemov. Za določeno dejavnost se 
posamezniki ne odločajo samo zaradi želje po nečem, ampak na to vplivajo globlji reliabilni 
dejavniki, ki jih ob razumevanju vseh motivacijskih teorij lahko razumevamo holistično in ne 
zgolj enoznačno. Motivacijske teorije niso odvisne samo od posameznikovih potreb ali želj, 
temveč tudi od okolja, ki neke potrebe ali probleme ustvarja. V taki situaciji se lahko hitro 
znajde vsak posameznik, ki mu motivacija predstavlja gonilno silo rešitve neke problemske 
situacije. V kolikor posameznik v neki situaciji prepozna svoj manko, ga skuša zapolniti in ta 
želja mu predstavlja motivacijsko silo po zapolnitvi praznine. Motivacijskih teorij ne moremo 
posploševati na določene ciljne skupine, vendar v njih lahko prepoznavamo posameznike in 
razumevamo njihovo vključitev v izobraževanje. Lažje je to opredeljevati v organizaciji s 
problemsko usmeritvijo izobraževanja ali pri ljudeh, ki za delo potrebujejo določena nova 
znanja in jim doseganje le-tega predstavlja nujno potrebo. Težje je v te sklope motivacijskih 
teorij uvrstiti skupine naključnih posameznikov (na primer sindikalnih zaupnikov), ki ne 
delujejo v istem sektorju ali organizaciji, in pri katerih so individualni motivacijski dejavniki 
lahko povsem različni. V tem primeru bi morali izvesti globljo analizo njihovih motivacijskih 
usmeritev in se šele na to poglobiti v teoretske predpostavke posameznih motivacijskih teorij.  
 
4.2. Dejavniki, ki ovirajo potrebe po izobraževanju  
 
Pri ugotavljanju potreb po izobraževanju so ovire pomembni indikatorji, na podlagi katerih 
skušamo določene ovire odpraviti in omogočiti udeležencem nemoteno udeležbo na 
izobraževanju. Skozi teoretične predpostavke bomo s shematično porazdelitvijo ovir 
razumevali številne dejavnike, ki vplivajo na motivacijo za izobraževanje in motivacijo med 
izobraževanjem (Radovan 2007, str. 36). Zavedati se moramo, da se ovire lahko pojavijo na 
vseh stopnjah izobraževanja, tako pri formalnem, neformalnem in samostojnem učenju, kjer 
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so zaradi pomanjkanja časa, zaradi kraja in trajanja učenja navadno manj izrazite (Jelenc 
1996, str. 45). S psihološkega vidika posameznik vsako oviro doživlja kot subjektivno stanje 
velike psihične napetosti, ki mu v primeru zunanjih ovir povzroča frustracije, kadar pa gre za 
notranje dejavnike posameznika, povzroča konflikte (Lipičnik 1998, str. 159).  S tega razloga 
je poznavanje, odpravljanje in identificiranje posameznikovih ovir za izobraževanje nujno za 
ublažitev ali njihovo preprečevanje.  
Radovan (2012, str. 71) vzroke za večjo oziroma manjšo pripravljenost odraslih za 
izobraževanje razlaga na dva načina, in sicer na psihološki in sociološki. Psihološki vidik 
opisuje notranje dejavnike motivacije za izobraževanje (motivi, stališča, pričakovanja, 
vrednote ipd.), sociološki vidik pa temelji na vplivu zunanjih pogojev (spol, dosežena 
izobrazba, zaposlitveni status, položaj na delovnem mestu ipd.) (Radovan 2012, str. 71). 
Glede na mesto izvora potreb po izobraževanju jih delimo na notranje (subjektivne, 
dispozicijske …) in zunanje (objektivne, socialne …) (Radovan 2002, str. 25). Razlogi 
oziroma ovire za izobraževanje so najrazličnejši in jih moramo razumevati v soodvisnosti od 
drugih dejavnikov posameznikovega delovanja.  
Večina avtorjev je združevala obe perspektivi, ki smo jih, z vidika andragoškega razumevanja 
ovir, navedli, in na podlagi dejavnikov osnovala motivacijske modele, na katere so vplivali 
motivacijski, socio-demografski ter okoljski dejavniki udeležbe. Najpomembnejši avtorji v 
preteklosti na področju pojasnjevanja ovir so Carp, Paterson in Roelfs (1973), Johnstone in 
Rivera (1965), Hippel in Tippelt (2010) (Mirčeva 2014, str. 13; Radovan 2012, str. 72). V 
modelu ovir Hippel in Tippelt (2010 v Radovan 2012, str. 71–72) predstavljata vse omenjene 
dejavnike v stopnjevani shematični porazdelitvi dejavnikov na treh ravneh, in sicer na 
mikroravni (kot subjektivni in socio-demografski), srednji ravni (finančne in vsebinske 
značilnosti programov) ter na makroravni (vpliv strukturnih pogojev) (Hippel in Tippelt 2010 
v Radovan 2012, str. 71–72). Wallace je med štiri najpomembnejše »demotivatorje« pri 
izobraževanju opredelila strah, dolgčas, predhodne negativne izkušnje ter izgubo volje ali 
upanja (Wallace 2017, str. 9).  
Najpogosteje, kot strokovnjakinjo pri preučevanju ovir, omenjamo avtorico Patricio Cross 
(1981), ki je osnovala model ovir, kjer jih je uvrstila v tri ključne skupine, in sicer v 
situacijske, instituacijske in dispozicijske, ter pri njihovem pojasnjevanju izpostavila vlogo 
posameznikove samopodobe (Mirčeva 2014, str. 13). Avtorica pri preučevanju ovir izhaja iz 
širšega konteksta in analizira področje preko relacije odnosa posameznik (zaposlen) – 
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regionalna raven in nacionalna raven. Pri tem gre za razumevanje, ki ga v svojih teorijah 
obravnavajo Esping Andersen (1990), Bourdieu in drugi (Haralambosu, Holbornu 2001, str. 
764–765 v  Mirčeva 2014, str. 13).  
 Ob vključevanju posameznikov v izobraževalni program morajo po Cross 
posamezniki premagovati tri vrste ovir. Prve so situacijske ovire, ki izhajajo iz 
človekovega trenutnega položaja in zajemajo sledeče ovire: pomanjkanje časa, stroški 
izobraževanja (še posebej za brezposelno osebo ali osebo z nizkimi dohodki), 
družinski problemi ter oddaljenost izobraževalne organizacije (Jelenc 1989 v Jelenc 
1996, str. 46). V naši raziskovalni študiji smo dodali k tej kategoriji ovir še oviri, da 
delovni proces zaposlenemu ne dopušča izobraževanja in da nadrejeni ne dovolijo 
udeležbe na sindikalni aktivnosti. 
 Posamezniki se soočajo tudi z ovirami, ki jih povzročajo izobraževalne ustanove in 
niso nujno odvisne od posameznikovih osebnih dejavnikov (Radovan 2007, str. 35). 
Tovrstne ovire so institucijske (institucionalne) ovire, med katere prištevamo 
»ponudbo študijskih programov ali tečajev, možnosti vpisnih pogojev, urnike 
predavanj, način prenašanja znanja, informiranost o zdajšnjih možnostih izobraževanja 
ipd.« (Jelenc 1996, str. 46). Težave pri udeležbi posameznika se pojavljajo zaradi 
neprilagojenosti specifičnega programa lastnostim in potrebam odraslega, kar se 
največkrat nanaša na vsebino, urnik ter lokacijo kjer poteka izobraževanje (prav tam). 
Zavedanje institucionalnih ovir s strani izobraževalnih ustanov je nujno, saj le-te lahko 
s pomočjo ustrezne izobraževalne ponudbe, z realističnimi ali s prilagojenimi 
zahtevami programa ali s prilagojeno organizacijo vplivajo na odpravljanje tovrstnih 
ovir (Radovan 2007, str. 35). Radovan iz raziskave leta 2002 navaja, da so situacijske 
in institucionalne ovire pri vključevanju v izobraževanje neaktivne odrasle populacije 
lahko odraz vrednotenja izobraževanja z njihovih specifičnih stališč, neinformiranosti 
o objektivnih možnostih ter nizke ravni pismenosti z močnim vplivom na prvi 
omenjeni značilnosti (Radovan 2002, str. 30). V tem primeru je odpravljanje 
omenjenih težav lahko izjemno zahtevno. V študijski raziskavi smo med institucijske 
ovire prištevali neustreznost izobraževalnega programa, neprilagojen urnik ter slabo 
informiranost.  
 Tretja kategorija ovir so dispozicijske ovire, ki so »povezane s psihološkimi 
značilnostmi posameznikov, kot so podoba o samem sebi, samozavest, stopnja 
aspiracije, stališča, zmožnost učenja ter odnos do izobraževanja« (Jelenc 1996, str. 
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47). V študijski raziskavi Radovan (2002, str. 30) ugotovi, da so odrasli med 
dispozicijske ovire prištevali nizko samozavest, slabe predhodne izkušnje z 
izobraževanjem, strah pred neuspehom, negativna stališča do izobraževanja, nizko 
motivacijo za izobraževanje, nezmožnost za učenje ter starostno oviro, kjer so se 
udeleženci smatrali za prestare za izobraževanje. Dispozicijske ovire so izjemno 
vpliven element za posameznikovo izobraževanje, ki ga zaradi njihove kompleksnosti 
težko ugotavljamo. Rezultati ocenjevalnih lestvic so zato lahko pomanjkljivi in 
nerealni. Za natančnejšo preučevanje je primerna uporaba kvalitativnih metod, s 
katerimi bi lažje rekonstruirali manj vidne ovire, ki vplivajo na pripravljenost 
posameznikov za izobraževanje (Radovan 2002, str. 30). Nekoliko starejša raziskava 
iz leta 1996 opredeljuje, da imajo dispozicijske ovire in negativen odnos do 
izobraževanja predvsem odrasli z nižjim socialnoekonomskim položajem, glede na 
starostno strukturo pa se pri starejših pogosteje kot pri mlajših pojavlja tudi strah pred 
neuspehom (Jelenc 1996, str. 47).  
 Tovrstno ugotovitev lahko glede na socio-ekonomski status in psihološka izhodišča 
prezrcalimo tudi na sodobno  pojmovanje dispozicijskih ovir pri odraslih. 
Omenjeni dejavniki, ki ovirajo potrebe po izobraževanju, so osredotočeni na pojmovanje 
oziroma negiranje potreb posameznikov. Nekatere ovire lahko povežemo s posamezniki, 
druge pa najdemo  v organizacijah, kjer ovirajo potrebe po izobraževanju. Glavni dejavniki, ki 
ovirajo potrebe po izobraževanju v podjetjih, organizacijah ali zavodih, so po avtorjih 
(Stanley 1987; Nadler 1988 v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 60) odvisni od socialnega, 
statusnega, organizacijskega, poklicnega stališča ter od stopnje usposobljenosti posameznika 
v organizaciji. Potrebe po izobraževanju v organizaciji najpogosteje ovirajo »nizek status 
izobraževalcev v podjetju/organizaciji/zavodu, stališča do razvoja človeških potencialov, 
organizacijska vprašanja, poklicna vprašanja ter pomanjkljiva usposobljenost delavca« 
(Stanley 1987; Nadler 1988 v Mohorčič Špolar, Ivančič 1996, str. 60). Podobna izhodišča 
dejavnikov, ki ovirajo analizo izobraževalnih potreb, in posledično celotno izvedbo 
andragoškega procesa, opredeljujemo po Brečko kot problem informacij zaupne narave 
zaposlenih, zagotavljanja »managerskega odkupa« (vključevanje managerja v vse faze 
analize), nemotiviranosti zaposlenih oziroma udeležencev, stroškov analize potreb po 
izobraževanju ter prekinitev dela zaposlenih v času izvedbe analize izobraževanih potreb 
(Brečko  2014, str. 28). Sodobne teoretične predpostavke o ovirah v organizaciji se z 
razvojem organizacij niso veliko spremenile. Če primerjamo dejavnike, ki so ovirali 
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izobraževanje v preteklosti z dejavniki sodobnega časa, lahko trdimo, da so ključni dejavniki 
(dispozicijske, institucijske in situacijske ovire) ter vpliv socio-demografskih, okoljskih in 
psiholoških vplivov ostali nespremenjeni indikator ovir za izobraževanje. Hiter tempo 
življenja in stanje konkurenčnosti na trgu dela narekujeta tudi sledljivost novitetam in 
fleksibilnost, kar sta ključna razloga in temelj dejavnikov, ki ovirajo potrebe po 
izobraževanju. Ovire, ki se pojavljajo pri izobraževanju, moramo dojemati holistično, in jih 
klasificirati glede na družbene in psihosocialne dejavnike, ki vplivajo na posameznika in 
njegovo doživljanje potrebe po izobraževanju. Izziv andragoške stroke, še posebej na 
področju razvoja človeških virov v organizacijah, je vsekakor omejevanje in odprava 
tovrstnih dejavnikov. Načini omejevanja dejavnikov, ki ovirajo potrebe po izobraževanju, 
morajo sovpadati s strategijo razvoja organizacije in posameznika kot akterja v procesu 
pridobivanja znanja. Kljub nuji po izobraževanju znotraj organizacije ali družbe (v kolikor le-
ta ni obvezna), so različni pristopi omejevanja lahko uspešni le, če so posamezniki zmožni 
zavestnega ponotranjenja, želje in psihološke pripravljenosti po udeležbi na izobraževanju. V 
kolikor pride do manka, so možnosti za pojav dejavnikov, ki ovirajo potrebe po 
izobraževanju, toliko večje.   
 
4.3. Teorije udeležbe v izobraževanju  
 
Problematika udeležbe odraslih je bila in je še vedno kompleksno področje, katero 
razumevamo s teoretskimi izhodišči strokovnjakov, raziskavami in razvojnimi modeli 
spodbujanja k udeležbi odraslih. Poznamo več teorij udeležbe, ki so poleg motivacije lahko 
ključne za udeležbo ali neudeležbo v izobraževanju. V zadnjih dveh desetletjih sta se 
oblikovala dva glavna pristopa v raziskovanju udeležbe v izobraževanju, in sicer tradicionalni 
pristop, ki je bolj individualistično naravnan, kjer ugotavljajo odnos med psihološkimi 
značilnostmi in udeležbo na izobraževanju ter preučujejo notranje in zunanje ovire, in 
sociološki pristop, ki je bolj deterministično naravnan in se ukvarja s preučevanjem vpliva 
demografskih, ekonomskih, kulturnih in tehnoloških dejavnikov v soodvisnosti od kulturnega 
in družbenega konteksta raziskovanja (Jung in Cervero 2002 v Radovan 2008, str. 78–79). 
Lažje razumevanje udeležbe odraslih v izobraževanju lahko razumemo skozi različne 
teoretične predpostavke, ki jih glede na ključne spodbujevalne dejavnike razvrstimo med 
različne uveljavljene teorije udeležbe v izobraževanju.  
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Psihološko-sociološki teoretski pristop 
 
Ob združevanju pedagoško-psihološkega in sociološkega vidika izobraževanja udeležbe 
odraslih v izobraževanju lahko opredelimo psihološko-sociološki pristop raziskovanja, kjer 
motivacijo in druge psihološke determinante našega vedenja preučujemo znotraj konteksta, v 
katerem nastajajo (Jung in Cervero 2002 v Radovan 2008, str. 78–79). V teoriji sociologije 
izobraževanja se je uveljavil pristop t. i. »življenjske poti« (»life course«), ki temelji na 
strukturacijski teoriji (Shilling 1992 v Radovan 2008, str. 79). Omenjena teorija skuša 
povezati  »razdvojenost individualnega in socialnega konteksta oziroma ločenost »delovanja« 
(»agency«) od »strukture« (prav tam).  
V pedagoški psihologiji se je zelo uveljavil socialno-kognitivni pristop k vedenju 
posameznika (Bandura 1997 v Radovan 2008, str. 79), ki poudarja dinamično naravo odnosa 
med posameznikom (učencem) in okoljem. Bandura opredeljuje posameznikovo dejavnost, 
osebne dejavnike (kognitivne, čustvene in druge) ter vplive okolja kot determinante vedenja, 
ki v tem primeru spodbujajo in omogočajo vztrajanje posameznika v izobraževalnem procesu 
(prav tam).  
 
Teorija o hierarhiji potreb (Needs hierarchy theory) 
 
Udeležbo v izobraževanju si lahko razlagamo s pomočjo teorije o hierarhiji potreb, ki jo je 
leta 1943 predstavil psiholog Abraham Maslow. Ključno izhodišče njegove teoretične 
predpostavke je potreba, ki predstavlja stanje pomanjkanja ali presežka snovi ali informacij v 
duševnosti, kar posledično povzroči rušenje ravnovesja posameznika (Društvo za psihološko 
svetovanje Kameleon, 2013).  Navedena teorija temelji na hierarhičnem sistemu potreb, ki jih 
je definiral glede na njihovo primarno vlogo. Razdelil jih je med osnovne in višje potrebe, 
med katerimi je opredelil pet ključnih kategorij. Kot osnovne potrebe je Maslow opredelil 
fiziološke potrebe (potrebe po hrani, tekočini, spolnosti …), potrebe po varnosti, potreba po 
ljubezni in pripadnosti, potreba po spoštovanju, med višje potrebe pa prišteva potrebo po 
samoaktualizaciji (Maslow 1989, str. 20–28). Najvišja potreba hierarhičnega modela je 
potreba po samoaktualizaciji, ki omogoča posameznikov razvoj in uresničevanje lastne 
izpopolnjenosti oziroma notranje posameznikove želje po udejstvovanju na določenem 
področju. Posameznike, ki zadovoljijo to stopnjo potrebe uvrščamo med zadovoljne 
posameznike (Maslow 1989, str. 28–29). Če ni zadoščeno primarnim potrebam, se ne more 
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sprožiti potreba po zadostitvi sekundarnih potreb. V kolikor socio-ekonomski status 
posamezniku omogoča zadoščanje primarnih potreb, lahko le-ta vzpostavi interes do potrebe 
po višjih potrebah (Maslow 1943 v Jelenc 1996, str. 94). V sklop potreb po samoaktualizaciji  
spada tudi potreba po izobraževanju, ki jo posamezniki lahko dosegajo le ob vseh predhodno 
zagotovljenih osnovnih potrebah. Izobraževanje nudi posamezniku razvoj njegovih 
potencialov in možnosti kognitivnega razvoja, kar pa lahko onemogoča manko v prejšnjih 
fazah hierarhičnega modela potreb. 
 
 
Tabela 3: Prikaz teorij, ki vplivajo na udeležbo na izobraževanju. 
Teorije udeležbe  
 
Značilnosti glede na udeležbo na izobraževanju 
Teorija sile polja (Force-field theory) 
 
Teorija sile polja omogoči udeležencem izobraževanja, da 
verjamejo, da so se sposobni učiti in cenijo učne dosežke, ki bodo 
zadostili njihovim potrebam. Pri tej teoriji gre »za interakcijo med 
pričakovanjem (uspeh in pozitivni učinek) in valenco, ki jo 
opredeljujemo kot občutek moči, sposobnost (vsota pozitivnih in 
negativnih vrednot, ki jih posameznik pripisuje učenju)« (Lewin 
(b. l.) v Jelenc 1996, str. 95). 
Teorija o nadaljevanju, spreminjanju 
življenja (Life transitions theory) 
 
Teorija temelji na predpostavki, da na odločitev posameznikov za 
izobraževanje pogosto vplivajo spremembe v njihovem življenju. 
Raziskave iz leta 1980, ki sta jih izvedla Aslanian in Bricknell, 
kažejo, da se je 80 % ljudi, ki sta jih zajela v raziskavo, učilo, ker 
se je njihovo življenje spremenilo zaradi ločitve, ovdovelosti ipd. 
(Aslanian in Bricknell 1980 v Jelenc 1996, str. 95).  
Teorija o pripadnosti določeni 
skupini (Reference greoup theory) 
 
Navedena teorija pravi, da se posameznik zaradi identifikacije s 
socialno in kulturno skupino, ki ji pripada, ali ki bi ji rad pripadal, 
udeleži določenega izobraževanja. Ključni vzroki so osebni in 
situacijski, ki se kažejo v razlogih po udeležbi kot je pripadnost 
skupini, ki gleda na učenje in izobraževanje pozitivno in ga 
sprejema kot koristno in prijetno dejavnost. Vzroki za tovrstno 
pripadnost so lahko povezani s skupino prijateljev, medijev, 
sosesko ali drugimi družbenimi dejavniki posameznikov (Jelenc 
1996, str. 95).  
Socialna udeležba (Social 
participation) 
 
Teorija socialne udeležbe pravi, da bi morali udeležbo v 
izobraževanju povezati z udeležbo v socialnem  življenju. Pri tem 
je pomembno povezati udeležbo v izobraževanju s 
posameznikovim poklicnim statusom in prihodkom, ki določa 
posameznikov položaj v skupnosti, ter z drugimi dejavniki, kot so 
spol, osebni status, prebivališče ipd. (Cookson (b. l.) v Jelenc 
1996, str. 95). Tudi Davey in Jamesom pravita, da je pri 
preučevanju udeležbe odraslih v izobraževanju in vztrajanju v 
njem  pomembno upoštevati ne samo širši socialno-ekonomski 
kontekst, temveč tudi bolj neposredne socialne razmere (npr. 
družina, delo, učno okolje) in to, kako se ti socialni dejavniki 
odražajo v posameznikovih izkušnjah in pogledih (Davey in 
Jamieson 2003 v Radovan 2008, str. 78–79 ).   
Vir: Jelenc 1996, str. 95; Radovan 2008, str. 78–79.  
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Navedene teorije udeležbe nam omogočajo dojemati odločitve posameznikov za 
izobraževanje skozi ozko usmerjene ali sestavljene pristope večih dejavnikov. Njihova 
interpretacija je odvisna glede na ciljno skupino odraslih, njihov položaj, socialno-družbene 
dejavnike in posameznikove percepcije. Iz opisanih teorij ugotovimo, da posameznika 
določajo psihofizični in okoljski dejavniki. Velik vpliv na odločitev posameznika za 
izobraževanje ima dejstvo, da ima zagotovljene osnovne dobrine in potrebe, brez katerih ni 
mogoče živeti. Posameznik, ki nima zadoščenih primarnih potreb, nima niti realnih možnosti 
za investiranje v svoj razvoj.  
Poleg potreb, ki jih navaja Maslowvova hierarhija, se odrasli za izobraževanje odločajo tudi 
na podlagi pričakovanj in analize pozitivnih in negativnih vrednot, ki so sprožilci 
posameznikove odločitve za izobraževanje. Iz socialno-družbenega vidika bi lahko udeležbo 
na izobraževanju razumevali s pomočjo sprememb v življenju, z intenzivno željo po 
pripadnosti ali z indikatorjem posameznikovega eksistenčnega statusa. Posameznikovi razlogi 
za vključitev so subjektivni in individualni, zato ne moremo posploševati omenjenih 
teoretičnih predpostavk na skupine ljudi, razen pri hierarhični teoriji potreb, kjer je 
implementacija stopnjevanosti potreb soodvisna že od predhodno zadovoljenih. V večini 
primerov se odrasli za izobraževanje odločajo pod vplivi večih dejavnikov, kjer se lahko 
omenjene teorije udeležbe med seboj prepletajo. Interakcijo večih dejavnikov lahko 
razumemo s sestavljenimi teorijami udeležbe v izobraževanju.  
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Sestavljene teorije (Composite theories) 
Sestavljene teorije predstavljajo skupek dejavnikov in prvin posameznih teorij udeležbe. 
  
Tabela 4: Prikaz sestavljenih teorij, ki vplivajo na udeležbo na izobraževanju. 
Sestavljene teorije (Composite 
theories) 
 
Značilnosti glede na udeležbo na izobraževanju 
Model veriga odgovorov 
(Chain of response model) 
 
Avtorica prve teorije je Patricia Cross, ki navaja vrsto različnih 
elementov, ki skozi proces preidejo od individualnih vplivov do zunanjih. 
Pozitivna usmerjenost v posamezni fazi verige vpliva na večjo možnost 
udeležbe na izobraževanju (Cross 1981 v Jelenc 1996, str. 95).  
Stopnje modela verige odgovorov so samovrednotenje tistega, ki se uči 
(samega sebe), posameznikov odnos do izobraževanja, motivacija za 
izobraževanje, spremembe, ki jih doživlja posameznik v življenju, 
možnosti in ovire za izobraževanje, informacije o možnostih za 
izobraževanje ter odločitev za udeležbo (prav tam). 
Okrepitev vzorca (Recruiment 
paradigm) 
 
Sestavljena teorija po Rubensonu (1977) navaja tri sete interaktivnih 
dejavnikov, in sicer:  
- »osebni dejavniki (izkušnje, prizadevanja posameznika, trenutne 
potrebe) in dejavniki okolja (poznavanje možnosti, pripadnost 
skupini, možnost za študij);  
- pripravljenost (sprejemanje in interpretacija okolja, doživljanje 
individualnih potreb);  
- zaznavanje vrednosti učne dejavnosti in možnosti za sodelovanje 
v izobraževanju in sprejemanje ugodnosti izobraževanja« 





Model psihosocialne interakcije po Darkenwaldu in Merriam (1982) kot 
glavni razlog udeležbe na izobraževanju navaja pomembne dejavnike s 
psihološkega in socialnega vidika spoznavnosti. Dejavniki, ki 
najpogosteje odražajo navedeni model so: »zgodnje otroške in družinske 
značilnosti, pripravljalno izobraževanje in socializacija, socioekonomski 
položaj, »učni pritisk« (potreb okolja in sprostitve), dojemanje vrednosti 
in koristnosti izobraževanja, pripravljenost za sodelovanje, posebne 
spodbude in ovire pri udeležbi« (Darkenwaldu in Merriam 1982 v Jelenc 
1996, str. 96). 
Kombinacija ugodnih okoliščin 
 
Navedena teorija izpostavlja ugodne dejavnike za izobraževanje, ki 
pozitivno vplivajo na udeležbo v primeru, da bo posameznik: »zaznal 
pomen izobraževanja v svojem socialnem, poklicnem  in nepoklicnem 
delu; zaznal, da so možnosti za zadostitev teh potreb; pripravljen 
oblikovati prihodnji učni projekt; imel dovolj socialne samostojnosti in 
prostega časa; imel ustrezno temeljno znanje in spretnosti, da bo lahko 
sodeloval v skupini« (Jelenc 1996, str. 97). 
 Vir: Jelenc 1996, str. 96–97. 
 
Glede na navedene teorije udeležbe v izobraževanju lahko teoretične predpostavke strnjeno 
razumevamo skozi povzemanje njihovih ključnih indikatorjev odločanja posameznikov za 
udeležbo. Crossovo interpretacijo udeležbe v izobraževanju lahko opredelimo kot nazoren 
prikaz  realnega procesa odločanja za udeležbo na izobraževanju.  
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Teorija predpostavlja kot izhodiščno fazo odločanja posameznikovo zavedanje pomena 
izobraževanja in njegov individualen odnos do izobraževanja, iz katerega se razvijejo 
spodbujevalni motivacijski dejavniki, ki lahko pomembno vplivajo na posameznikovo 
odločitev. Cross je v teoriji zajela prvine teorije o nadaljevanju, spreminjanju življenja (Life 
transitions theory), ki na udeležbo na izobraževanju vplivajo zaradi spremenjenih življenjskih 
okoliščin, razmerij ali drugih razvojnih situacij v življenju. Ob upoštevanju navedenih vplivov 
so ovire in možnosti za izobraževanje pomemben realen indikator posameznikove odločitve 
za izobraževanje. V kolikor je posameznik pripravljen sprejeti ali odpraviti morebitne ovire in 
želi presojati možnosti za izobraževanje, omenjenim fazam sledi samo še faza odločitve za 
udeležbo na izobraževanju. V teoriji okrepitve vzorca (Recruiment paradigm) je v povezavi s 
teorijo socialne udeležbe (Social participation) in psihološko-sociološkega teoretskega 
pristopa pomemben predvsem preplet osebnih posameznikovih preferenc, njegova 
pripravljenost in zaznavanje koncepta izobraževanja. Poleg osebnih dejavnikov, izhajajočih iz 
teorije socialne udeležbe, je za razumevanje koncepta teorije pomembno tudi  poznavanje 
dejavnikov okolja v katerem biva, znotraj katerega lahko v določenih primerih zasledimo tudi 
prvine teorije o pripadnosti določeni skupini (Reference group theory).  
Naveden psihološko-sociološko teoretski pristop je ključen za razumevanje modela 
psihosocialne interakcije (Psychosocial interaction model). Znotraj te teorije lahko udeležbo 
na izobraževanju razumemo kot posledico vplivov iz otroštva, izkušenj iz obdobja šolanja, 
pozitivnega dojemanja izobraževanja in, podobno kot v prejšnji teoriji, premagovanja ovir.  
Kot zadnjo relevantno teorijo udeležbe smo navedli teorijo t. i. kombinacija ugodnih 
okoliščin, ki predpostavlja, da le ugodne, oziroma pozitivne posameznikove okoliščine 
omogočajo udeležbo v izobraževanju. Na njegovo udeležbo vpliva njegovo zaznavanje 
izobraževanja v različnih sferah dela, koncept izobraževalnih potreb, ki jih lahko navežemo 
na hierarhijo potreb (v tem primeru zadovoljujemo najvišje posameznikove potrebe po 
samouresničevanju). Poleg tega pa tudi posameznikovo do sedaj pridobljeno znanje, 
samostojnost in samoiniciativnost vključevanja v izobraževalno dejavnost. Ob razumevanju 
teorij udeležbe lahko lažje razumemo vpliv spodbujevalnih in zatiralnih dejavnikov, 
sprožilcev dejavnosti ter posameznikovo dojemanje udeležbe in sprejemanje ključnih 
odločitev po udeležbi. 
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5.  SINDIKATI V SLOVENIJI 
 
5.1. Kratek kronološki pregled 
 
Obdobje sindikalnega gibanja je že v preteklosti veliko doprineslo k spremembam na 
področju zaposlitvene politike, zdravstvenega zavarovanja, plač delavcev, poleg tega pa je z 
lastnim delovanjem doprineslo veliko k osveščanju prebivalstva, še posebej delavstva, o 
njihovih pravicah, ki so jih sprva spoznavali skozi proteste, srečanja, seminarje ali skozi 
obliko zapisanega govora, skozi časopisje. Sindikati oziroma strokovne organizacije, kot so 
jih zaradi organiziranosti delavstva po strokah običajno imenovali že vse do leta 1941, so 
postale že v začetnem obdobju delavskega gibanja na Slovenskem njegov pomemben 
dejavnik. Glede na njihovo poglavitno nalogo, ki je bila boj za izboljšanje mezdnih in 
delovnih pogojev delavstva, tj. za njegove neposredne in takojšnje koristi, se je delavstvo v 
sindikatih združevalo v znatno večjem številu, kot v političnih in kulturnoprosvetnih 
delavskih organizacijah. Sindikati niso bile samo najbolj množične delavske organizacije, 
temveč na posameznih področjih ali v podjetjih pogosto tudi edine delavske organizacije, ki 
so nudile socialno-ekonomske in izobraževalne dejavnosti (Stiplovšek 1986, str. 9). Če 
poskušamo razvoj strokovnega – sindikalnega gibanja na Slovenskem od leta 1868 do leta 
1941 periodizirati, potem moramo najprej poudariti dve veliki prelomnici. Prva so 
revolucionarne razmere ob koncu prve svetovne vojne in ustanovitev jugoslovanske države, 
druga pa je fašistična okupacija leta 1941.  
Do leta 1941 delimo razvoj strokovnega - sindikalnega gibanja na naslednja obdobja: 
1. »Ustanovitev prvih strokovnih društev in začetki delavskih ekonomskih bojev (od leta 
1868 do konca osemdesetih let 19. stoletja). 
2. Rast socialnodemokratskih strokovnih organizacij v okviru dunajske Strokovne komisije 
in ustanovitev prvih krščanskosocialnih strokovnih društev (od začetka devetdesetih let 19. 
stoletja do leta 1905). 
3. Utrditev razrednih strokovnih organizacij ter ustanovitev central krščanskosocialnih in 
liberalnih strokovnih organizacij (1905–1914). 
4. Kriza strokovnega gibanja po začetku prve svetovne vojne in njegova okrepitev v letih 
1917/ 18. 
5. Velik razmah slovenskega strokovnega gibanja in njegovo povezovanje v 
jugoslovanskem okviru (1918–1921). 
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6. Konec stavkovnega vala in prepoved neodvisnih – komunističnih – strokovnih 
organizacij (1921–1924). 
7. Pomembne spremembe v razvoju strokovnih organizacij ter upad njihovih borbenih 
akcij (1924–1934). 
8. Uspešna prizadevanja za akcijsko enotnost strokovnih organizacij, okrepitev njihovega  
delovanja in vladni ukrepi za utrditev režimskih strokovnih organizacij (1934–1941)« 
(Stiplovšek 1989, str. 98). 
V prelomnem obdobju v letih 1941–1945 so se člani predvojnih naprednih sindikatov prek 
gibanja in organizacij Delavske enotnosti v okviru Osvobodilne fronte slovenskega naroda in 
drugih oblik vključili v narodnoosvobodilni boj, ob njegovem koncu pa so že ustvarili 
organizacije Enotnih sindikatov za nove naloge po osvoboditvi (Stiplovšek 1989, str. 98). 
Leta 1945 je bil izveden prvi kongres slovenskih sindikatov, leta 1950 pa volitve prvih 
delavskih svetov (samoupravljanje) (Pernat Lesjak 2010, str. 26). 
Ob koncu 20. stoletja je bila stopnja organizacijske zmogljivosti večine zahodnoevropskih 
sindikatov ogrožena in upada. Pomemben pokazatelj krize sindikatov je bila intenziteta 
upadanja stopnje sindikaliziranosti delovno aktivnega prebivalstva, ki je bila v 80. letih, kljub 
posamičnim primerom ohranjanja doseženih stopenj sindikalnega članstva, nedvoumno 
splošna značilnost evropskih sindikalnih prizorišč (Visser 1994 v Možina 1998, str. 396). Po 
Visserju lahko po intenziteti ta trend primerjamo le z desindikalizacijo v obdobju velike 
svetovne gospodarske krize v 20. in 30. letih 20. stoletja (prav tam). Strukturni dejavniki krize 
sindikatov ob koncu 20. stoletja so bili »učinki dolgoročnejših restrukturacij zaposlovanja, 
povezani s procesi »deindustrializacije«; zaostrene ekonomske razmere v povezavi z 
brezposelnostjo; kriza tradicionalnega političnega referenčnega okvira sindikalizma ter 
spremembe vrednot in življenjskih usmeritev znotraj velikih skupin delovno aktivnega 
prebivalstva« (Visser 1994 v Možina 1998, str. 396).  
Pernat Lesjak navaja, da so bile »s spremembo delovnopravne zakonodaje ob koncu 80. let 
20. stoletja vzpostavljene podlage za razvoj kolektivnega dogovarjanja kot temelj instrumenta 
industrijskih razmerij« (Pernat Lesjak 2010, str. 25). Obdobje uveljavljanja samo ene 
sindikalne organizacije, ki je trajalo do leta 1988, imenujemo sindikalni unitarizem. Po tem 
obdobju so se začele pojavljati prve spremembe na področju sindikalnega gibanja, kjer se je 
po osamosvojitvi Republike Slovenije leta 1991 posledično pojavil sindikalni pluralizem s 7 
reprezentativnimi konfederacijami sindikatov (prav tam, str. 25). Hkrati je v obdobju porasta 
industrijskih odnosov, od vzpostavitve tripartitnega dialoga po osamosvojitvi pa do danes, v 
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




razvoju sindikatov in tudi delodajalskih organizacij prišlo do pluralizacije in pomembnega 
upada članstva (prav tam, str. 20). Sindikati so se po osamojosvojitvi ločevali na 
negospodarske, ki so bili enotnejši na različnih pogajanjih, in gospodarske, ki so težko našli 
skupni jezik z delodajalci in vlado, kar jim je določena pogajanja le še podaljšalo. Med 
najpomembnejše štiri gospodarske sindikate uvrščamo: Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije 
(ZSSS), Neodvisnost – konfederacijo novih sindikatov Slovenije (KNSS), Pergam in 
Konfederacija 90 (K-90) (Erjavec 2009, str. 17). 
V prvi polovici devetdesetih let 20. stoletja je vključenost v sindikate upadla na približno 60 
% aktivnega prebivalstva. Pernat Lesjak navaja, da so v drugi polovici devetdesetih let 
sindikati izgubili približno tretjino članstva, leta 1998 pa je stopnja včlanjenosti padla na 42, 8 
% in se od tedaj ohranjala na približno isti ravni. Leta 2009 je članstvo v sindikatu ponovno 
upadlo, in sicer na 27 %, vendar je kljub temu stopnja organiziranja aktivnega prebivalstva v 
sindikatih najvišja med novimi državami članicami EU (Pernat Lesjak 2010, str. 25–26). 
 
5.1. Vloga, organiziranost in delovanje sindikatov v Sloveniji od 1991 do danes 
 
Splošna definicija sindikata je, da je »interesna organizacija, ki združuje delavce na podlagi 
prostovoljnega včlanjevanja, svobode, sindikalnega organiziranja in kolektivnega pogajanja« 
(ZSSS, Regijska organizacija zahodne Slovenije 2016). Njegova ključna naloga je zaščita in 
izboljšanje gospodarskih, sindikalnih, izobraževalnih ter kulturnih interesov svojih članov. Po 
Možini so sindikati tudi »interesna združenja, ki so osredotočena na zaščito in izboljševanje 
gospodarskega, socialnega in tudi političnega položaja delojemalcev« (Možina 1998, str. 
395). Glede na definicijo sindikatov so njihove glavne naloge sledeče:  
»pridobivanje novih članov, obveščanje in skrb za svoje člane ter svetovanje; nudenje 
pravne pomoči svojim članom pri sporih (pomoč pri sodnih postopkih, tožbah, stavkovna 
pomoč, nadziranje izprtja); priprava in izvajanje volitev sindikalnih zaupnikov; pomoč 
sindikalnim zaupnikom v podjetjih; priprava in organizacija kolektivnih pogajanj in oblik 
delavskega boja; pomoč pri volitvah svetov delavcev oziroma morebitnem odpoklicu 
članov sveta delavcev; svetovanje svetom delavcev in udeleževanje njihovih sej; pomoč 
svetu delavcev pri sklepanju participacijskih sporazumov z delodajalcem; sodelovanje v 
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arbitražnih postopkih ter pomoč pri uvajanju in stalnem usposabljanju članov sveta 
delavcev (na primer s seminarji, ki jih prirejajo sindikati)« (Kohl 1998, str. 44). 
Možina navaja, da po merilu strateških ciljev lahko sindikate razvrstimo v dve skupini, in 
sicer v sindikate, usmerjene z instrumentalnimi cilji (ciljno-racionalni) in tiste, ki so usmerjeni 
z vrednostnimi cilji (vrednostno-racionalni) (Možina 1998, str. 395). Instrumentalni 
sindikati so osredotočeni na plače in delovne razmere ter skušajo položaj svojih članov 
izboljšati s pogajanji z delodajalci, kar jih opredeljuje kot sindikate, ki so tipični za sisteme 
kolektivnih pogajanj. Vrednostno usmerjeni sindikati pa delujejo pod vplivom političnih, 
regijskih ali nacionalnih ciljev njihovega delovanja (prav tam). 
Trenutno v Sloveniji deluje 39 sindikatov, od tega 7 reprezentativnih zvez sindikatov na 
nacionalni ravni, kot so ZSSS, Pergam, KNSS, K-90, Alternativa, Solidarnost, Konfederacija 
Sindikatov Javnega Sektorja (Pernat Lesjak 2010, str. 27). Poleg navedenih deluje še 28 
sindikatov, ki so reprezentativni v posamezni dejavnosti ali poklicu. Med najpomembnejše 
štiri gospodarske sindikate uvrščamo: Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS), 
Neodvisnost – konfederacijo novih sindikatov Slovenije (KNSS), Pergam in Konfederacija 90 
(K-90). Med temi organizacijami je največji »stari reformni sindikat« Zveza svobodnih 
sindikatov Slovenije, ki pokriva približno polovico sindikalno organiziranih delavcev. 
Približno ¼ sindikalne populacije pri nas ni zajete s strokovnimi organizacijami. Ta del 
članstva je vključen v številne avtonomne sindikate na ravni podjetij, znotraj posameznih 
profesij ali po teritorialnem načelu v sindikate posameznih regij (Možina 1998, str. 397). 
Sindikati so na ravni slovenskih podjetij dobro organizirani v srednje velikih in večjih 
podjetjih, v novoustanovljenih manjših zasebnih podjetjih pa praviloma ne obstajajo (Kavčič 
1995 v Možina 1998, str. 397). Sindikati v slovenskih podjetjih so predvsem osredotočeni na 
plače in delovne razmere, v srednjih in večjih slovenskih podjetjih pa so večinski sindikati 
tudi glavni pobudniki ustanavljanja svetov delavcev, ključnih organov participacije 
zaposlenih pri odločanju (prav tam, str. 398). Navedeni organi po formalni strukturi močno 
spominjajo na nekdanje delavske svete, vsebinsko pa so nova predstavniška telesa, ki so bolj 
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Na podlagi dokazil o izpolnjevanju pogojev, določenih z zakonom, Ministrstvo za delo, 
družino in socialne zadeve v okviru svojih pristojnosti, ki izhajajo iz Zakona o 
reprezentativnosti sindikatov (Zakon o reprezentativnosti sindikatov, Uradni list RS, št. 13, 
1993), izdaja odločbe o reprezentativnosti sindikatov. Odločbe izdaja glede na »zveze 
oziroma konfederacije sindikatov in za samostojne sindikate, ki so reprezentativni v panogi, 
dejavnosti, poklicu, občini oziroma širši lokalni skupnosti« (Pernat Lesjak 2010, str. 27). 
Reprezentativni so po 6. členu Zakona o reprezentativnosti sindikatov tisti sindikati, ki: 
- »so demokratični in uresničujejo svobodo včlanjevanja v sindikate, njihovega 
delovanja in uresničevanja članskih pravic in obveznosti, 
- neprekinjeno delujejo najmanj zadnjih 6 mesecev, 
- so neodvisni od državnih organov in delodajalcev, 
- se financirajo pretežno iz članarine in drugih lastnih virov, 
- imajo določeno število članov v skladu z določili tega zakona« (Zakon o 
reprezentativnosti sindikatov, Uradni list RS, št. 13, 1993). 
Delovanje sindikatov je odvisno od zakonodajnih podlag, v katerih so opredeljene njihove 
pravice in možnosti delovanja. Zakonodajne podlage za združevanje v sindikate in delovanje 
le-teh so zagotovljene že v Ustavi RS (Uradni list RS, št. 33/1991), kjer se v 42. členu 
opredeljuje pravica do zbiranja in združevanja, 76. člen je namenjen sindikalni svobodi, 77. 
člen pa opredeljuje ustavno pravico tudi do stavke (prav tam).  
Pomembni zakoni, ki definirajo ter opredeljujejo pravice in možnosti sindikatov, so sledeči:  
»Zakon o reprezentativnosti sindikatov (UL RS 13/1993), Zakon o kolektivnih pogodbah (UL 
RS 43/2006), Zakon o stavki (Ur.l. SFRJ, št. 23/1991), Zakon o sodelovanju delavcev pri 
upravljanju (UL RS 42/2007), Zakon o udeležbi delavcev na dobičku (UL RS 25/2008) in 
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5.2. Vloge in naloge sindikalnega zaupnika 
 
Sindikalni zaupniki so delavski predstavniki, ki so bili s strani delavcev izvoljeni v naveden 
naziv zaradi zaupanja, sposobnosti in potencialnega znanja, ki bi delavcem lahko omogočilo 
ugodno rešitev v primeru neugodnih situacij z delodajalci. Sindikalni zaupniki so po Kohlu 
izvoljeni predstavniki zaposlenih v podjetju, ki se, na osnovi svojih nalog, ukvarjajo z 
vprašanji kadrovske in socialne politike v podjetju, sodelujejo pri ureditvi delovnega časa in 
pri reševanju individualnih problemov (Kohl 1998, str. 44). Svoje delo opravljajo predvsem z 
zakoni, argumentacijami, idejami, konkretnimi predlogi rešitev ter z občasnim pritiskom 
zaposlenih, kadar je potrebno uvesti tudi različne oblike »delavskega boja« (prav tam). Glede 
na Kohlovo splošno definicijo je ZSSS na svojem 2. kongresu sprejela resolucijo, ki je za 
navedbo sindikalnih zaupnikov določila, »da si morajo sindikati družb in zavodov prizadevati, 
da bodo sindikalni zaupniki predlagani in izvoljeni člani, ki na podlagi dotedanjega dela 
uživajo polno zaupanje članstva in imajo ustrezne komunikacijske in organizacijske 
sposobnosti in znanja« (ZSSS (b. l.) Poročilo med 2. in 3. kongresom, str. 36). 
Sindikalni zaupniki predstavljajo ključen del sindikalne organizacije, kjer je njihova naloga 
najmočnejša na področju komuniciranja in povezovanja različnih ravni sindikalne 
organizacije. Na eni strani predstavljajo stično točko med člani in višjim sindikalnim 
vodstvom, na drugi strani pa so posredniki med delavci in delovodjem, nadzornikom ali 
vodstvom podjetja (ZSSS (b. l.)b).  
ZSSS opredeljuje sindikalnega zaupnika kot vmesni člen med upravo in delavci v treh 
pogledih, in sicer »na komunikacijski ravni, na ravni skupnih pogajanj ter na ravni delavskih 
pritožb« (prav tam). Kljub temu, da ima funkcija sindikalnega zaupnika predviden jasen 
formalni okvir, ki je določen s statutom in opisom del in nalog, pa sindikalista po navedbah 
Arnuš opredeljujejo še nekatere lastnosti funkcije. Njihova funkcija poleg znanja o formalnem 
delovanju predvideva tudi »strokovno znanje, funkcionalna znanja, določene spretnosti in 
razvite določene osebnostne lastnosti« (Arnuš 2012, str. 4). Na vseh omenjenih področjih bi 
se morali sindikalni zaupniki izobraževati, saj le na ta način lahko aktualizirajo sebe in svoje 
delovanje v sindikatu ter lažje in boj suvereno zastopajo člane sindikatov, svoj sindikat 
dejavnosti in ZSSS (prav tam). 
Delodajalec mora sindikalnemu zaupniku zagotoviti pogoje za hitro in učinkovito opravljanje 
sindikalnih dejavnosti ter omogočiti sindikatu dostop do podatkov, ki so potrebni za 
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




opravljanje sindikalne dejavnosti (tako osebnih podatkov delavcev kot poslovnih podatkov 
delodajalca, vendar mora pri tem paziti na varstvo osebnih podatkov in varovanje poslovnih 
skrivnosti) (SVIZ 2014, str. 4). 
 
Naloge sindikalnega zaupnika 
Pomembno je sodelovanje sindikatov s sveti delavcev preko sindikalnih zaupnikov v podjetju, 
še posebej v primeru sindikalnega pluralizma, kjer sindikati tekmujejo med seboj. V tem 
primeru se hitro lahko ogrozi prvotno vodilo delovanja sindikalnih zaupnikov ter s tem 
skupno zastopanje interesov zaposlenih (Kohl 1998, str. 46). V podobnih primerih je nujno 
povezovanje sindikalnih zaupnikov različnih sindikatov ter iskanje skupnih ciljev, minimalnih 
zahtev, strategij in tehnik pri zastopanju interesov zaposlenih v podjetju (prav tam). 
Sindikalni zaupniki imajo svoje pravice in dolžnosti navedene v Zakonu o delovnih razmerjih, 
kjer je od 203–207. člena opredeljeno delovanje in varstvo sindikalnih zaupnikov. Pravice 
sindikata in obveznosti delodajalca iz 203. člena ZDR-1 so navedene in urejene v kolektivni 
pogodbi. Navedene pravice so na primer »sodelovanje sindikata v postopkih odločanja o 
pravicah, obveznostih in odgovornostih delavcev iz delovnega razmerja, obveščanje o 
gradivih za seje organov delodajalcev, dostop zunanjih predstavnikov delodajalcev, svoboda 
sindikalnega obveščanja in širjenja sindikalnega tiska, obračunavanje in odvajanje sindikalnih 
članarin, materialni pogoji za delo sindikata – plačilo ur za sindikalno delo, število sindikalnih 
zaupnikov na ravni podjetja« ipd. (Kohl 1998, str. 47).  
Zgoraj omenjeni člen ZDR omogoča sindikalnim zaupnikom tudi zbiranje, obdelovanje, 
uporabo osebnih podatkov delavcev (kot so višina izplačila plače, evidence o odsotnosti dela, 
ki jih hranijo kadrovske službe) v primeru, če je to določeno z zakonom ali če je to potrebno 
zaradi uresničevanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja ob predhodnem delavčevem 
soglasju (prav tam). 
Sindikalni zaupniki so po 205. členu (1) Zakona o delovnih razmerjih lahko pri določenem 
delodajalcu izvoljeni ali imenovani z nalogo zastopanja pri delodajalcu. V kolikor sindikalni 
zaupnik ni določen, zastopa sindikat njegov predsednik. O imenovanju oziroma o izvolitvi 
sindikalnega zaupnika mora biti delodajalec obveščen. Pomembna je zakonska določitev, ki  
opredeljuje, da mora sindikalni zaupnik izvajati sindikalno dejavnost v času in na način, ki ne 
zmanjšuje učinkovitosti poslovanja delodajalca (ZDR-1. Uradni list RS, št. 21, 1993, 205. 
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člen (4)). Zakon o delovnih razmerjih določa varstvo sindikalnih zaupnikov v primeru 
prenosa, kar pomeni, da v primeru spremembe delodajalca sindikalni zaupnik ohrani svoj 
status, če pri delodajalcu prevzemniku obstajajo pogoji za njegovo imenovanje v skladu s 
kolektivno pogodbo (ZDR-1. Uradni list RS, št. 21, 1993, 206. člen (1)). Pomembno je, da 
sindikalni zaupnik, ki mu preneha mandat zaradi prenosa, uživa varstvo sindikalnih 
zaupnikov še eno leto po prenehanju funkcije (prav tam, 206. člen (3)). 
Sindikalni zaupniki so glavna vez med delodajalcem in delavci, kjer lahko pride do 
konfliktnih situacij, zato je nujna zakonska določitev ter posebno varstvo sindikalnih 
zaupnikov pred delodajalcem. Sindikalni zaupniki so predstavniki delavcev, ki jim 
delodajalec po 112. členu ZDR-1 ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi brez soglasja sveta 
delavcev ali delavcev, ki so ga izvolili, ali sindikata, če ravno v skladu z zakonom, kolektivno 
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno 
ustrezno zaposlitev pri delodajalcu ali če gre za odpoved pogodbe o zaposlitvi v postopku 
prenehanja delodajalca (ZDR-1. Uradni list RS, št. 21, 1993, 112. člen (1)). Omenjeno varstvo 
sindikalnih zaupnikov pred odpovedjo traja ves čas opravljanja njihove funkcije in še eno leto 
po njenem prenehanju (prav tam, 112. člen (2)). Sindikalnemu zaupniku delodajalec zaradi 
sindikalne dejavnosti ne more »znižati plače ali proti njem začeti disciplinskega ali 
odškodninskega postopka ali ga kako drugače postavljati v manj ugoden podrejen položaj« 
(prav tam, 207. člen (2)). Sindikalno članarino mora na zahtevo sindikata zagotavljati 
delodajalec v skladu z aktom sindikata, katerega član je delavec, prav tako tehnično izvedbo 
obračuna in plačevanje sindikalne članarine za delavca (prav tam, 207. člen (3)). 
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6. POTREBE PO IZOBRAŽEVANJU ZNOTRAJ SINDIKATOV 
 
6.1. Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Sloveniji po letu 1991 
 
Zaradi rastočih sprememb na trgu dela, sprememb pravnih podlag in procesa dela, je tudi za 
opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika potrebna stalna interakcija v sistemu 
izobraževanja in usposabljanja, ki lahko doprinese k učinkovitejšemu delovanju na področju 
sindikalnega dela znotraj podjetij ali organizacij. Poleg omenjenih dejavnikov sprememb tudi 
andragoške analize opozarjajo, da sta »izobraževanje in učenje inherentna vzpostavljanju in 
vzdrževanju civilne družbe in družbenih pogajanj« (Crowther, Martin in Chow, 1999; Foley 
1999; Holst 2002 v Kump 2012, str. 19). Komac navaja, da se »v socialnem partnerstvu 
morajo za kakovostno delovanje sistema izobraževanja in učenja, za udejanjanje paradigme 
vseživljenjskega učenja, zagotavljanje večjega potenciala človeških virov in razvoja učeče se 
družbe enakopravno srečati trije partnerji: država, delodajalci ter delojemalci, ki jih zastopajo 
sindikati« (Komac 2006, str. 202). Njihova naloga je zagotavljanje in dostopnost učenja vsem 
posameznikom. Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov izhajajo iz vsakodnevnega 
dela, vendar pa večina sindikatov nima znanja, kadrov in sredstev, da  bi se resno ukvarjali z 
izobraževanjem posameznika in vzpostavitvijo trdnega izobraževalnega sistema (prav tam, 
str. 204). 
Razlogi za aktivno delovanje področja izobraževanja in usposabljanja v ZSSS so: »zagotoviti, 
da bodo vsi sindikalni zaupniki v območju ali regiji obvladali dogovorjeni minimalni obseg 
znanj in veščin, potrebnih za učinkovito opravljanje svoje funkcije; vsem sindikalnim 
zaupnikom omogočiti pridobitev ustrezne listine oziroma potrdila o usposobljenosti v okviru 
sistema certificiranja znanja; sistem certificiranja postaviti v funkcijo kadrovanja za funkcijo 
v sindikatih ter zagotoviti vsem sindikalnim zaupnikom tudi druge pogoje za permanentno 
usposabljanje« (Arnuš 2012, str. 5). Arnuš izpostavlja tudi ključne razloge za izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov, ki jih opredeljuje kot »dvig profesionalne prepoznavnosti sindikalnega 
delovanja; širjenje vseživljenjskega učenja ter promocijo certificiranega sistema« (prav tam). 
Naloge sindikatov kot delojemalcev v socialnem dialogu na področju izobraževanja so 
uveljavitve pravic delavcev do izobraževanj in učenja; sodelovanje pri oblikovanju politike in 
pripravi strategij v zvezi z izobraževanjem, učenjem in usposabljanjem, zlasti v poklicnem in 
strokovnem izobraževanju; sodelovanje pri pripravi izobraževalnih programov v zvezi z 
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uravnoteženjem med področjem dela in osebnim razvojem posameznika; uveljavljanje pravic 
v zvezi z ustreznim vrednotenjem (plačilom) znanja ter motiviranje delavcev, zlasti manj 
izobraženih za uveljavitev pravice do učenja (Komac 2006, str. 203). 
 
6.2. Pravne podlage za sindikalno izobraževanje 
 
Izobraževanje sindikalnih zaupnikov ima pravne podlage v mednarodnih dokumentih, 
kolektivnih pogodbah ali konvencijah, ki določajo  pogoje za njihovo delovanje, možnosti in 
določene omejitve. 
Pravna ureditev sindikalnega izobraževanja  
Ratificirane konvencije so sindikalnim zaupnikom omogočile ustrezno izobraževanje in 
usposabljanje za njihovo delovanje. Mednarodni pravni akt, kot je konvencija Mednarodne 
organizacije dela (MOD), katere članica je tudi država Slovenija, si z določbami prizadeva za 
pospeševanje izobraževanja, ki je v interesu sindikatov in v širšem interesu družbe, zaradi 
vzpostavitve oz. ohranitve ustreznega stanja in uravnoteženosti razmerij med socialnimi 
partnerji (ZSSS, 2. kongres 1994, str. 38–39). Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 
135 o varstvu in olajšavah za predstavnike delavcev v podjetju iz leta 1971, ki jo je Slovenija 
ratificirala, določa, da morajo imeti delavski predstavniki ustrezne olajšave, da bo lahko hitro 
in učinkovito opravljali svoje funkcije (Miklič (b. l.), str. 1). V Priporočilu k tej konvenciji, ki 
podrobneje opredeljuje določbe konvencije, je določeno, da se med olajšave, ki jih morajo 
delodajalci zagotoviti delavskim predstavnikom, šteje tudi zagotovitev plačane odsotnosti z 
dela za sodelovanje delavskih predstavnikov na seminarjih in drugih oblikah usposabljanja. 
Na določbah te konvencije tudi temelji določba 207. člena Zakona o delovnih razmerjih, ki 
določa, da mora delodajalec sindikatu zagotoviti pogoje za hitro in učinkovito opravljanje 
sindikalnih dejavnosti (prav tam). Ratificirana Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 
140 o plačanem dopustu za izobraževanje iz leta 1974 »določa, da so države članice MOD 
dolžne spodbujati in zagotavljati uvedbo plačanega dopusta za izobraževanje: tako za šolanje 
na vseh ravneh, za splošno, družbeno in državljansko vzgojo in za sindikalno izobraževanje« 
(prav tam). Med omenjenimi mednarodnimi viri po pomenu izstopa zlasti konvencija MOD 
št. 142 o razvoju človeških virov (ratificirana leta 1982). Iz te konvencije, kot tudi iz drugih 
aktov MOD in UNESCA, izvirajo nekatera načela, ki omogočajo usmeritve za opredelitev 
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pomena, organizacije ter izobraževanja in usposabljanja, ki ga organizira sindikat. Glede na 
načelo razvoja celovite osebnosti posameznika so priporočali, naj se izobraževanje in 
usposabljanje oseb načrtuje tako, da so v čim večji meri upoštevane potrebe in interesi 
posameznikov ter da razvoj osebnosti ni omejen le na poklicno področje (Miklič (b. l.), str. 1). 
Konvencije Mednarodne organizacije dela se v Sloveniji v skladu z odločbo 8. člena 
slovenske ustave uporabljajo neposredno.  
Splošna kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti zavedena v Uradnem listu, št. 40 iz 
leta 1997 določa obveznosti delodajalcev, da sindikalnim zaupnikom omogočijo določeno 
število plačanih ur za sindikalno izobraževanje (prav tam). V tretji alineji drugega odstavka 
40. člena določa, da »delodajalec zagotavlja vsakemu sindikalnemu zaupniku po tri plačane 
delovne dni na leto za izobraževanje, s tem, da skupno število plačanih ur za izobraževanje ne 
sme preseči ene tretjine plačanih ur za delo sindikalnih zaupnikov«. Še zlasti pa je pomembna 
alineja petega odstavka 31. člena splošne kolektivne pogodbe, ki določa, da se »izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov o kolektivnem dogovarjanju in delovnopravni zakonodaji šteje za 
izobraževanje v korist delodajalca. Ta določba določa obveznost delodajalca, da sindikalnemu 
zaupniku za izobraževanje v korist delodajalca zagotovi plačano odsotnost z dela in pokritje 
vse stroške izobraževanja v skladu z določbo prvega odstavka 33. člena« (Uradni list RS 
1997, 31. člen, 33. člen v Miklič (b. l.), str. 1). 
Akti ZZZS, sindikatov dejavnosti in območnih organizacij ZSSS določajo naloge posameznih 
ravni organiziranosti glede strokovnega izobraževanja in sindikalnega usposabljanja, kjer 
ZSSS področje delovanja opredeljuje kot eno pomembnejših pravic članov sindikatov (Miklič 
(b. l), str. 4–5). Akt o organiziranosti ZSSS je med drugim določal, da mora strokovna služba 
ZSSS pripraviti programe (temeljne, dopolnilne, aktualne) izobraževanja in usposabljanja 
sindikalnih funkcionarjev, sindikalnih zaupnikov in članov sindikatov ter članov svetov 
delavcev in delavskih predstavnikov v organih družb in drugih organizacijah ter organizira 
izvajanje le-teh (prav tam). Glede na mednarodne konvencije, zakonske opredelitve ter interne 
akte organizacij predstavlja izobraževanje pomembno področje, kjer je ključnega pomena 
sodoben pristop k sindikalnemu izobraževanju in usposabljanju. Miklič glede na mednarodne 
pravne predloge, ki so predpostavljale institucionaliziranje tovrstnih aktivnosti, predlaga 
sistemizacijo izobraževanja kot interdisciplinarnega, in ne omejenega na ustaljene 
izobraževalne prakse, kjer  le višji sindikalni funkcionarji izobražujejo nižje (Miklič (b. l), str. 
5). 
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7. IZOBRAŽEVANJE SINDIKALNIH ZAUPNIKOV V ZVEZI 
SVOBODNIH SINDIKATOV  SLOVENIJE (ZSSS)  
 
 7.1  Splošne značilnosti razvoja in organizacijska struktura ZSSS od leta 1991 do 
2017 
 
Zveza svobodnih sindikatov je največja in najštevilčnejša sindikalna organizacija v Sloveniji. 
Z ustavnega vidika je prostovoljna in demokratična organizacija, ki je neodvisna od političnih 
strank, parlamenta, vlade, organizacij delodajalcev in verskih skupnosti z namenom 
zastopanja skupnih družbenih, gospodarskih, socialnih in kulturnih interesov sindikatov 
dejavnosti v ZSSS (Semolič (b. l.), 3. člen, str. 1). Zveza je definirana kot organizacija 
sindikatov s statutarno določenimi nalogami, ki so pomembne za vse sindikate znotraj 
organizacije in posledično vse člane Zveze (ZSSS, 4. kongres 2002, str. 22). ZSSS vključuje 
22 sindikatov dejavnosti iz različnih sektorjev in trenutno šteje 300 000 članov tako iz 
zasebnega kot javnega sektorja iz celotne Slovenije (ZSSS 2017). Zveza združuje sindikate v 
celovito in učinkovito celoto ter zastopa njihove skupne interese (Semolič (b. l.), 1. člen, str. 
1). Ustanovljena je bila na svojem prvem kongresu, 7. aprila leta 1990 (prav tam, 2. člen, str. 
1). Sedež ZSSS je v t. i. Domu sindikatov na Dalmatinovi 4 v Ljubljani.  
Vključena je na državno raven prisostvovanja odločanja in ima svoje predstavnike v 
Državnem svetu Republike Slovenije, v skupščini ZPIZ3, ZZZS4 ter ZRSZ5 (ZSSS (b. l.)a, str. 











, Svetovalnem odboru Evropske 
komisije za prost pretok delavcev, Svetovalnem odboru Evropske komisije za socialno 
varnost delavcev in migrantov ter Svetovalnem odboru Evropske komisije za zdravje in 
varnost pri delu (ZSSS (b. l.)a, str. 6). Od leta 1999 je ZSSS edina polnopravna članica 
ETUC
11
 iz Slovenije (prav tam, str. 3). Evropska konfederacija sindikatov je bila ustanovljena 
leta 1973 in predstavlja krovno evropsko sindikalno organizacijo, ki omogoča sindikalno 
pomoč članom sindikatom organizacij, ki so vključene vanje (ETUC (b. l.)). Poleg navedene 
                                                          
3 Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje. 
4 Zavod za zdravstveno zavarovanje. 
5 Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje. 
6 Evropski ekonomski in socialni odbor. 
7 Evropski socialni sklad in njegov programski svet. 
8 Upravni odbor evropske agencije za varnost in zdravje pri delu. 
9 Upravni odbor evropskega centra za razvoj poklicnega izobraževanja. 
10 Upravni odbor evropske fundacije za izboljšanje življenjskih in delovnih pogojev. 
11 Evropske konfederacije sindikatov (European Trade Union Confederation).  
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organizacije je ZSSS članica Medregijskega sindikalnega sveta Furlanije - Julijske Krajine, 
Medregijskega sindikalnega sveta Avstrijske Koroške/Gorenjske in Koroške ter 
Medregijskega sindikalnega sveta obmejnih regij Hrvaške, Madžarske in Slovenije (ZSSS (b. 
l.), str. 6). 
Po 8. členu statuta Zveze svobodnih sindikatov Slovenije iz 7. kongresa (Semolič (b. l.), str. 
3) ima ZSSS jasno zastavljene cilje, ki jih s svojimi sindikati skuša doseči. Zveza in sindikati 
si v splošnem prizadevajo za: »državno blaginjo za vse, socialno pravičnost in solidarnost, 
dostojne in primerne plače, krepitev sistema kolektivnih pogodb, dostojno delo, zdrave in 
varne delovne pogoje, krepitev soupravljanja, uveljavljanje enakih možnosti, kakovostne in 
vsem dostopne javne storitve, krepitev socialnega dialoga v funkciji uspešnosti in razvoja 
družbe, kakovostne pogoje za vseživljenjsko učenje ter za močno in vplivno ZSSS« (Semolič 
(b. l.), str. 4).  
Največji vidni uspehi ZSSS kot sindikalne organizacije, ki deluje v dobrobit delavcem – 
članom sindikatov, so bile demonstracije proti davčni reformi iz leta 2005 (ZSSS (b. l.)a, str. 
5).  
ZSSS je neprofitna organizacija, ki se financira s sredstvi iz naslova sindikalne članarine, s 
prihodki od projektov in z drugimi prihodki (Semolič (b. l.), 16. člen, str. 6). Članarina članov 
sindikatov dejavnosti se obračuna v skladu z akti posameznega sindikata dejavnosti znotraj 
ZSSS, kjer delež sindikalne članarine za financiranje ZSSS in njenih regijskih organizacij 
znaša od 1% bruto plače članov sindikatov (prav tam, 18. člen, str. 6).  
Organi ZSSS so kongres, konferenca, predsedstvo, izvršni odbor ter nadzorni odbor. Mandat 
delegatov članov organov ZSSS traja pet let (Semolič (b. l.), 23. člen, str. 7).  
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Tabela 5: Organi ZSSS. 
Organi ZSSS Naloge organov ZSSS 
Kongres  Kongres je po statutu organizacije najvišji organ Zveze (prav tam, 24. člen, str. 7).  
Delegati kongresa so »člani konference, člani nadzornega odbora, delegati, ki jih izvolijo člani 
po ključu, ki ga določi predsedstvo Zveze« (Semolič (b. l.), 24. člen, str. 8).  
Naloge kongresa so obravnavanje in sprejemanje programa in drugih dokumentov Zveze, 
poročil o delu Zveze ter drugih dokumentov, pristojen je tudi za sprejemanje poročil 
nadzornega odbora ter tisti člen, ki sprejema spremembe ali dopolnitve statuta Zveze, izvolitev 
predsednika Zveze, generalnega sekretarja Zveze ter članov nadzornega odbora Zveze (prav 
tam, 25. člen, str. 8). 
Konferenca Šteje skupaj 80 članov in se praviloma izvede enkrat na leto. Sestavljajo jo »člani predsedstva 
Zveze; člani, ki jih izvolijo sindikati in predstavniki stalnih delovnih teles predsedstva Zveze«, 
ki jih vodi predsednik Zveze (Semolič (b. l.), 26. člen, str. 8).  
Naloge konference so sprejetje Akta o organiziranosti regijskih organizacij Zveze, finančnega 
pravilnika Zveze ter drugih aktov s področja organiziranosti in delovanja Zveze, obravnavanje 
programskih in sistemskih vprašanj o delovanju in organiziranosti Zveze ipd. (prav tam, 28. 
člen, str. 9). 
Predsedstvo Sestavljajo ga predsednik Zveze, generalni sekretar Zveze ter predsedniki sindikatov z 
možnostjo namestnikov (Semolič (b. l.), 29. člen, str. 9). Naloge predsedstva so po statutu 
obravnavanje vprašanj gospodarskega in političnega razvoja v državi, članstva ter 
ekonomskega in socialnega položaja ljudi; odločanje o sprejemanju dogovorov, sporazumov in 
kolektivnih pogodb, imenovanje sekretarjev regijskih organizacij, oblikovanje predlogov k 
zakonom in drugim dokumentom, izvajanje volilnih in kadrovskih postopkov,  odločanje o 
napovedi in izvedbi splošne stavke v državi, sprejemanje usmeritev in programov strokovnega 
izobraževanja ter sindikalnega usposabljanja, oblikovanje uredniške zasnove sindikalnega 
glasila ipd. (prav tam, 30. člen, str. 9–10). 
Izvršni odbor Sestavljajo ga predsednik Zveze, podpredsedniki Zveze, generalni sekretar Zveze ter izvršni 
sekretarji Zveze, zadolženi za posamezna področja (Semolič (b. l.), 31. člen, st. 10). Naloge 
izvršnega odbora so usklajevanje delovanja sindikatov pri izvajanju skupnih nalog, odločanje 
o pričetku ustreznega postopka pred Ustavnim sodiščem Republike Slovenije itd., odločanje o 
pravicah delavcev, zaposlenih pri Zvezi, določanje organizacijske enote znotraj posamezne 
regijske organizacije Zveze ter usmerjanje dela regijske organizacije Zveze (prav tam, 33. 
člen, str. 11). 
Nadzorni 
odbor  
Šteje sedem članov, ki ne morejo biti člani konference, predsedstva ali izvršnega odbora 
Zveze.  
Naloge nadzornega odbora so nadziranje izvajanja finančnega pravilnika Zveze, izvajanje 
notranje revizije finančno-materialnega poslovanja Zveze, sodelovanje z zunanjimi organi 
finančne kontrole in revizije, kontroliranje letnih obračunov Zveze, poročanje predsedstvu 
Zveze enkrat letno, vsakih pet let pa kongresu Zveze (Semolič (b. l.), 35. člen, str. 11).  
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Glede na regionalno razdelitev centralnih sindikalnih enot ima, po podatkih iz leta 2017, 
ZSSS osem območnih enot, kamor uvrščajo OE12 Spodnje Podravje, OE Podravje in Koroška, 
OE Pomurje, OE Dolenjska, Bela krajina in Posavje, OE Gorenjska, OE Savinjska, OE 
Primorska in Notranjska ter OE Osrednja Slovenija. Vsaka območna enota deluje pod 
okriljem ZSSS s pomočjo sindikalnih predstavnikov v podjetjih, kjer delavcem nudijo 
možnosti sindikalno-pravne pomoči ter podpore (ZSSS 2017m).  
Sindikati člani ZSSS 
Pod okriljem ZSSS deluje 22 sindikatov dejavnosti iz celotne Slovenije, ki se med seboj 
ločijo po dejavnosti, v kateri delujejo. Glede na sindikate dejavnosti ZSSS sestavljajo štiri 
krovne skupine sindikatov dejavnosti, in sicer industrijske sindikate, sindikate javnega 
sektorja, sindikate storitvenih dejavnosti ter druge sindikate, kamor uvrščamo tri sindikate, ki 
jih ne moremo uvrstiti v nobeno od prej navedenih skupin (ZSSS 2017n). 
                                                          
12
 OE je krajšava za območno enoto. V nadaljevanju bomo to krajšavo uporabljali za navedbo vseh območnih 
enot.  
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




Tabela 6: Sindikati člani ZSSS.  





KNG – Sindikat kemične, 
nekovinske in gumarske 
industrije Slovenije 
Glosa – Sindikat kulture in 
narave Slovenije 
GIT – Sindikat delavcev 






KŽI – Sindikat kmetijstva 
in živilske industrije 
Slovenije 
SDOS – Sindikat državnih 
organov Slovenije 
SDPZ – Sindikat delavcev 





SDE – Sindikat delavcev 
dejavnosti energetike 
Slovenije 
SMO – Sindikat 
Ministrstva za obrambo  






SDGD – Sindikat delavcev 
gradbenih dejavnosti 
Slovenije 
SPGS – Sindikat 
poklicnega gasilstva 
Slovenije 
SFOS – Sindikat finančnih 
organizacij Slovenije 
 
SINLES – Sindikat 
lesarstva Slovenije 
SZSSS – Sindikat 
zdravstva in socialnega 
skrbstva Slovenije 
SKVNS – Sindikat 




SKEI – Sindikat kovinske 
in elektroindustrije 
Slovenije 
VIR – Sindikat delavcev v 
vzgojni, izobraževalni in 
raziskovalni dejavnosti 
Slovenije 
SOPS – Sindikat obrti in 
podjetništva Slovenije  
 




   
Vir: ZSSS 2017n.
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




Delovna področja v ZSSS 




Trg dela Namen: vse spremembe obravnavati v okviru socialnega dialoga ter odločitve in dokumente 
sprejemati s soglasjem socialnih partnerjev (ZSSS, 2017c).  
Temeljna podpodročja: delovna razmerja, plače, pravno varstvo ter določeni predpisi. 
Ekonomsko 
področje 
Temeljna podpodročja: makroekonomski okvir, plače, minimalna plača in poslovanje 
gospodarskih družb. (ZSSS, 2017d). 
Makroekonomski okvir določajo makroekonomski kazalci inflacije, bruto domači proizvod, 
javne finance, obdavčitev prejemkov ter prikaz olajšav za leto 2017 (ZSSS, 2017d). 
Pri plači je pomembno, da delodajalec upošteva vsa zakonsko določena obvezna izplačila 
plače, in sicer osnovno plačo, delo plače za delovno uspešnost, dodatke ter plačila za 
poslovno uspešnost (odvisno od dogovora v kolektivni pogodbi ali pogodbi o zaposlitvi) 
(prav tam). 
Varnost in 
zdravje pri delu 
Predstavlja avtentičen delavski interes in sindikalni cilj (ZSSS, 2017e).  
Enake možnosti Usmerjeno je v enakovreden nedeskriminatoren odnos vseh zaposlenih. Posebno skrb 
namenjajo ranljivim kategorijam delavcev, ženskam, delavcem v negotovih oblikah 
zaposlitve, invalidom, migrantom ter dostopnosti do izobrazbe, zaposlitve in poklicnega 
napredovanja ter do socialne zaščite (ZSSS, 2017f). 
Socialna politika Namen: izboljšave na področju Zdravstvenega zavarovanja ter pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja.  
Področje se zavzema za dvig minimalnega osebnega dohodka; za spodbujanje razvoja 
verificiranih socialno-varstvenih programov, razvojnih ter eksperimentalnih in dopolnilnih 
programov socialnega varstva; za čim hitrejšo določitev prioritetnih področij v novi uredbi o 
Evropskem socialnem skladu; za učinkovito črpanje finančnih sredstev iz naslova 






Področje določata socialni dialog in kolektivna pogajanja, kot enega izmed stebrov 
evropskega socialnega modela, slovenske družbe ter socialne države (ZSSS, 2017h).  
ZSSS je edina, ki lahko z imenovanjem svojih predstavnikov aktivno sodeluje v evropskem 
socialnem dialogu in vpliva na vsebino evropskih socialnih sporazumov (prav tam). 
Sodelovanje 
delavcev 
Namen: povezovanje in aktivno sodelovanje sindikatov in drugih oblik delavskih 
predstavništev kot predpogoj za učinkovito in uspešno zastopanje interesov zaposlenih v 
podjetjih in organizacijah. Organiziranje aktivnosti v smeri, da bodo delavski predstavniki v 
celoti izvajali naloge in pristojnosti, ki jim jih zagotavljata Zakon o sodelovanju delavcev 
pri upravljanju in Zakona o varnosti in zdravju pri delu. 
Mednarodna 
dejavnost 
Namen: aktivno mednarodno sodelovanje v stalnih odborih in delovnih skupinah Evropske 
konfederacije sindikatov z Mednarodno organizacijo dela ter v pogajalskih skupinah 
socialnega dialoga na evropski ravni (ZSSS, 2017i).  
Izobraževanje Področje izobraževanja bomo kot ključen sklop naloge predstavili v nadaljevanju poglavja.  
Zakonodaja ZSSS spremlja zakonodajo na področju javnega sektorja, splošnih zadev, zasebnega 
sektorja, KP-javni, KP-zasebni ter na področju Evropskih socialnih sporazumov in jo 
implementira v tekoče zadeve sindikalnega delovanja (ZSSS, 2017j). 
Vir: ZSSS 2017 c, d, e, f, g, h, i, j.  
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Zveza in sindikati morajo delovati na vseh temeljnih delovnih področjih ZSSS in v 
organizacijskem, kadrovskem in delovnem smislu nuditi svojim članom oziroma sindikalnim 
organizacijam ustrezno pomoč ter v najkrajšem času najti rešitve za njihove probleme (ZSSS, 
4. kongres 2002, str. 22). Zaradi reprezentativnosti članov ZSSS lahko vplivajo na 
ekonomskem, pravnem, socialnem področju, kjer z delodajalci in vlado usklajujejo predloge 
zakonov in drugih dokumentov. ZSSS s sindikalnimi zaupniki in člani sindikatov svoje cilje 
dosega s pogajanji, dogovori, redkeje oz. v skrajnih primerih s stavkami ali množičnimi 
manifestacijami. Svojim članom ZSSS zagotavlja brezplačno pravno in drugo strokovno 
pomoč, ki jo potrebujejo v relaciji z delodajalcem (ZSSS 2017). Temeljna področja dela v 
ZSSS so trg dela, ekonomsko področje, varnost in zdravje pri delu, enake možnosti, socialna 
politika, socialni dialog, sodelovanje delavcev, mednarodna dejavnost, izobraževanje ter 
zakonodaja (Tabela 7). Vsako posamezno področje je ciljno usmerjeno in naravnano k 
učinkovitejši in konkretnejši obravnavi med sindikalnimi zaupniki.  
 
 
7.4. Področje izobraževanja v ZSSS 
 
Pomembno delovno področje v okviru ZSSS je področje izobraževanja. Podobno kot druge 
tuje razvite sindikalne organizacije tudi ZSSS temu področju namenja posebno pozornost. 
Zaradi časa globalizacije in vedno močnejše in agresivnejše neoliberalne miselnosti se 
sindikati soočajo z vedno večjimi težavami tako v podjetjih kot v svojih organizacijah, kar je 
vidno tudi v upadanju članstva. Staša Pernat Lesjak pravi, da »učiti se, kako obravnavati ta in 
druga vprašanja učinkovito, je ključnega pomena za ohranjanje in spodbujanje rasti 
delavskega gibanja« (Pernat Lesjak 2013a, str. 1). Za učinkovito delovanje sindikalnega 
izobraževanja je torej potrebno »izboljšati financiranje sindikalnega izobraževanja, ga 
povezati s področjem raziskav in problematike delovnega okolja, se navezati na širši spekter 
trga dela, posodobiti metodologijo izobraževalnega procesa ter kontinuirano usposabljati 
izvajalce izobraževanja« (prav tam). 
V ZSSS krepijo promocijo izobraževanja in si prizadevajo za dvig ravni zavesti o 
pomembnosti vseživljenjskega učenja ter na podlagi sodelovanja s pristojnimi institucijami, 
delodajalci in ponudniki formalnega in neformalnega izobraževanja odpirati možnosti za 
učenje članov sindikatov ter vseh zaposlenih (ZSSS, 2017k). Na tem delovnem področju 
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poudarjajo, da je eden izmed ciljev aktivnega vključevanja sindikatov na področje dodatnega 
izobraževanja in usposabljanja za zaposlene v podjetjih in organizacijah povečanje motivacije 
zaposlenih, kjer mora biti poudarek predvsem na »pozitivni korelaciji med višino izobrazbe z 
višino plače, med dodatnim strokovnim usposabljanjem in povečanjem možnosti za nadaljnje 
formalno izobraževanje, večjimi možnostmi na trgu dela, večjim osebnim zadovoljstvom, 
samopodobo ter dvigom kvalitete življenja itd.« (ZSSS, 2017k).  
V sklopu delovnega področja izobraževanja deluje sistemsko zasnovan program 
izobraževanja in usposabljanja, ki je namenjen sindikalnim zaupnikom in ostalim sindikalnim 
akterjem. Na podlagi sindikalnega izobraževanja se sindikalni zaupniki naučijo delovati in 
urgirati kot zastopniki delavcev. Glede na to je sindikalno izobraževanje definirano kot 
»nepretrgan proces, preko katerega se delavci seznanjajo, kako predstavljati svoje sodelavce v 
podjetjih in v družbi z razvojem sindikatov, ki so učinkoviti pri kolektivnih pogajanjih, 
novačenju novih članov in v organiziranju političnih akcij« (Pernat Lesjak 2013a, str. 1). 
Temelj izobraževanja v ZSSS se usmerja na sindikalno izobraževanje, ki zajema 
»funkcionalno izobraževanje (usposabljanje članov v poslovanju in delovanju znotraj 
sindikalnih struktur) in predmetno izobraževanje (obravnava splošne teme, kot so 
ekonomija, pravo ter jih aplicira na vprašanja sindikatov)« (prav tam). 
Izvršni sekretarji, ki so delovali na področju izobraževanja v ZSSS so imeli petletna mandatna 
obdobja. To so bili: Vanda Rešeta (1992–2003), Justi Arnuš (2004–2007), Marjan Urbanč 
(2008–2009),  mag. Staša Pernat Lesjak (2010–2017) (ZSSS 1990, 1994, 1998, 2002, 2007, 
2012, 2017, 1–7. kongres).  
Glavna prizadevanja delovnega področja izobraževanja 
ZSSS velik poudarek namenja področju neformalnega učenja, ki je namenjeno pridobivanju, 
obnavljanju, razširjanju, posodabljanju, poglabljanju znanja in se ne dokazuje z javno 
veljavno listino (ZSSS, 2017k). Neformalno in priložnostno učenje ima ključno vlogo pri 
izboljšanju zaposlitve, kjer imajo sindikalni zaupniki možnost svetovanja podjetjem, kjer so 
možnosti dodatnega usposabljanja za posamezne delavce (prav tam).  
Po Staši Pernat Lesjak so glavni cilji izobraževanja v ZSSS: »krepitev sindikalne organizacije 
in članstva, krepitev strokovne usposobljenosti sindikalnih predstavnikov, krepitev pogajalske 
usposobljenosti sindikalnih predstavnikov v postopkih pogajanj z delodajalci in vlado ter 
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krepitev usposobljenosti sodelovanja v makroekonomskih in političnih razpravah« (Pernat 
Lesjak 2013a, str. 1). 
 
V sklopu tega delovnega področja si ZSSS prizadeva za sledeče: 
- vplivati na programe aktivne politike zaposlovanja, aktivneje sodelovati pri 
vključevanju vrednotenja ter priznavanja neformalnega in priložnostnega učenja v 
okviru industrijskih odnosov in socialnega dialoga, kjer glavne smernice vključujejo 
»neposredno podporo področju neformalnega in priložnostnega učenja (NPU), 
spodbujanje in vključevanje v sistem priznavanja NPU in aktivno vključevanje v 
področje NPU v okviru procesa kolektivnih pogajanj«; 
- zavzemanje za to, da se »v okviru kolektivnih pogodb delavcem omogoči dodatne 
dneve v letu, ki bi jih lahko izkoristili izključno za dodatno usposabljanje in 
izobraževanje ter spodbujati delodajalce, da to omogočijo«; 
- prizadevanje za dvig izobraženosti vseh zaposlenih, kjer mora kot osnovna izobrazba 
postati srednja šola, tudi za starejše odrasle; 
- ozaveščanje delovanja sindikatov v sklopu formalnega obveznega izobraževanja z 
namenom, da bi bile osnove o delovanju in pomenu sindikatov vključene v učne načrte 
na vseh nivojih formalnega izobraževanja, kar je trenutno onemogočeno;  
- sodelovanje  pri razvrščanju poklicev po nacionalnem ogrodju kvalifikacij (NOK), s 
ciljem po umestitvi NOK v socialni sporazum ter preko njega v panožne kolektivne 
pogodbe kot osnovo za razvrščanje in vrednotenje ter 
- delovanje proti neutemeljeni oziroma škodljivi deregulaciji poklicev, ki povzroča 
socialni dumping ter zahteva »vzpostavitev kvalitetnega sistema prakse dijakov in 
študentov ter kvalitetnega in plačanega sistema pripravništva mladih po pridobitvi 
izobrazbe« (ZSSS 2017k).  
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7.5 Kronološka razvrstitev sistema izobraževanja od leta 1990 do 2016  
 
V nadaljevanju bomo navedli glavne smernice in spremembe med posameznimi kongresi ter 
različnimi pristopi ali načini organiziranja izobraževanja od leta 1990 do leta 2016. 
Način izobraževanja med 1. in 2. kongresom (1990–1994) 
 
Z razvojem tržne ekonomije in z drugimi družbenimi spremembami, predvsem pa z 
lastninskim preoblikovanjem podjetij in z vpeljavo soupravljanja, so se različna področja 
sindikalnega delovanja hitro spreminjala in širila. Zato je bil potreben dobro zasnovan in 
organiziran način sindikalnega izobraževanja (Rešeta 1999, str. 2). Prvi kongres ZSSS se je 
izvedel 5. in 6. aprila leta 1990. S posebnim sklepom kongresa se je takratna Zveza svobodnih 
sindikatov preimenovala v trenutno poimenovanje, Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije. S 
14. členom statuta 1. kongresa si je ZSSS prizadevala za izobraževanje sindikalnih zaupnikov 
in vseh članov ZSSS, kjer je izobraževanje in usposabljanje dobilo status oziroma veljavo kot 
podlaga za ohranitev zaposlitve (ZSSS, 1. kongres 1990, str. 34). Še pred letom 1990 so 
predlagali, da mora biti sindikalno izobraževanje tudi pomembna sestavina kadrovskega 
spremljanja in načrtovanja z namenom po ustvarjanju boljših sindikalnih delavcev, ki so s 
svojimi povratnimi informacijami in vplivom lahko kadrovsko in programsko trajno 
osveževali takratno sindikalno zvezo (prav tam, str. 2).  
V letu 1992 so začeli postavljati temelje sistemu izobraževanja, z namenom, da »sindikalnim 
zaupnikom in vsem, ki so poklicno zadolženi za uspešnost ZSSS zagotavlja učinkovit 
izobraževalni sistem« (ZSSS 1992, str. 3). Omenjen sistem so osnovali na podlagi rezultatov 
pozitivnih izkušenj pred letom 1990 (približno od 1980) in pogovorov o izobraževalnih 
potrebah in željah z večino sindikatov dejavnosti. Pri dokončnem oblikovanju predloga so 
selektivno uporabili tudi bogato izobraževalno prakso bavarske sindikalne zveze in konkretne 
rešitve švedskih sindikatov. Pri obojih je izobraževanje že takrat spadalo med temeljne in zelo 
razvite naloge (prav tam). V letu 1992 so zaradi naraščajoče pogostosti, širjenja palete 
organizatorjev, programske zadrege ter improvizacije spoznali, da se potrebe po 
izobraževanju in sindikalnem usposabljanju hitro povečujejo, ter da v letu 1992 ZSSS še ni 
imela usmeritev programov in ne sistema izobraževanja in sindikalnega usposabljanja (prav 
tam, str. 2).  
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Glavne smernice in ključne spremembe v obdobju med 1990 in 1992 na področju 
izobraževanja:  
- namen sindikalnega izobraževanja je njegov razvoj za potrebe dela v sindikatih ter 
za potrebe strokovnega usposabljanja članov;  
- uvedba in organiziranje idejne zasnove osrednje sindikalne šole z organiziranim 
razvejanim sistemom seminarjev, strokovnim usposabljanjem za vodenje posebnih 
aktivnosti na področju športa, rekreacije, kulturnega življenja ter humanizacije dela v 
sindikatih (eno in večdnevni seminarji v okviru sindikalne šole v Sindikalnem 
izobraževalnem centru v Radovljici (SIC Radovljica) oziroma v centeru za sindikalno 
izobraževanje pri svetu ZSSS);  
- ZSSS je takoj po sprejemu nove korporacijske zakonodaje (ZGD, Zakon o lastninskem 
preoblikovanju podjetjih (1992) in ZSDU (1993)) začela izpeljevati izobraževalne 
programe s področja delavskega delničarstva in soupravljanja (Rešeta 1999, str. 
2); 
- sledili so številni mednarodni seminarji na področju delavskega soupravljanja (v 
okviru mednarodnega sodelovanja z ZSSS sindikalni centrali Nemčije (DGB) in 
Avstrije (ÖGB)) (ZSSS 1992, str. 3); 
- usposabljanje sindikalnih zaupnikov v podjetjih za njihovo upravljanje nalog s 
strani usposobljenih profesionalnih kadrov v ZSSS (usposabljanje za vodenje 
postopkov volitev svetov delavcev ter za vzpostavitev sistema delavskega 
soupravljanja v podjetjih (prav tam);  
- predlog izobraževalnega sistema je obsegal štiri kumulativne programe usposabljanja 
in izobraževanja članov ter sindikalnih zaupnikov ter dodaten program za 
izobraževanje izobraževalcev. Programska vsebina prvega je pomenila temeljno 
predznanje za drugega, vsebina prvega in drugega za tretjega in prvih treh za četrtega. 
Peti, poseben program, je bil iz kumulativnega sistema izločen. Za uspešno izvedbo 
prvega in delno drugega programa so bili potrebni organizacijski, kadrovski in 
prostorski pogoji v republiških odborih sindikatov dejavnosti in po območjih za 
kontinuirano uresničevanje delno drugega, nato tretjega in četrtega ter v celoti petega 
programa za revitalizacijo primarne funkcije sindikalnega izobraževalnega centra v  
Radovljici (prav tam, str. 7); 
- najpogostejša oblika izobraževanja so bili krajši seminarji za sindikalne zaupnike. 
Glede na razumljive dnevne potrebe sindikalnih zaupnikov so bile ključne tematike 
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pogajanja, delovna zakonodaja ter organiziranost (ZSSS 1992, str. 7). Organizatorji 
seminarjev so bili praviloma sindikati dejavnosti, tudi območja ter drugi večji sindikati 
podjetij;  
- glede na programsko zasnovo so predlagali tudi imenovanje strokovnega sveta za 
verifikacijo programov in učnih načrtov; 
- sprejetje načel za področje izobraževanja in usposabljanja iz leta 1992: »temeljne 
programe naj verificira svet, dodatna učna tematika pa mora biti hitro, aktualno 
odzivanje nasprotne potrebe; posamezne izobraževalne programe in oblike financira 
tisti, ki jih organizira; profesionalni delavci v sindikatih in sindikalni zvezi sodelujejo 
na seminarji kot predavatelji ali moderatorji v okviru svojih poklicnih obveznosti; 
izvajalci programov naj bodo tisti, ki so strokovno ustreznejši in stroškovno ugodnejši« 
(prav tam); 
- kljub navidezno velikim uspehom je po kritični navedbi avtorjev poročila iz leta 1992 
»organizacija samo »producirala« usposobljene sindikalne delavcev, ne da bi jih v 
nadaljnjem procesu tudi spremljala, usmerjala, načrtovala in vključevala« (ZSSS 1992, 
str. 3).  
Drugi kongres ZSSS je potekal decembra leta 1994. Na tem kongresu so si prizadevali za 
strokovno in poklicno usposabljanje delavcev ter za uveljavljanje izobraževanja odraslih, pri 
čemer so jasno razmejili izobraževanje za pridobitev poklica in funkcionalno izobraževanje 
(ZSSS, 2. kongres 1994, str. 46). Funkcionalno izobraževanje pomeni izobraževanje z 
vsebinami usposabljanja članov v poslovanju in delovanju znotraj sindikalnih struktur (Pernat 
Lesjak 2013a, str. 3).  
Glavne smernice in ključne spremembe v obdobju med 1992 in 1994 na področju 
izobraževanja:  
- Med 1. in 2. kongresom so se skladno s sprejetim  izobraževalnim sistemom v ZSSS 
izvajale izobraževalne oblike v sindikatih dejavnosti, območnih organizacijah ZSSS 
in na temeljni ravni skladno s sprejetim programom na Svetu ZSSS (ZSSS, Poročilo 
med 1. in 2. kongresom (b. l.), str. 89).  
- Izobraževalni sistem ZSSS je obsegal pet temeljnih programov izobraževanja, in 
sicer: »osnovno usposabljanje članov, osnovni seminarji in sindikalna šola za zaupnike, 
nadaljevalni in tematski seminarji, izobraževanje poklicnih zaupnikov in članov 
organov sindikatov dejavnosti in zveze ter izobraževanje izobraževalcev« (prav tam). 
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Prve štiri oblike so izvajali v sindikatih dejavnosti, območnih organizacijah ter v 
sindikatih podjetij oziroma ustanov.  
- Programe izobraževanja izobraževalcev je izvajalo večinoma predsedstvo S ZSSS13 
na ravni ZSSS za potrebe članov svetov delavcev (ZSSS, Poročilo med 1. in 2. 
kongresom, str. 89).  
- Od leta 1990 do 1994 so bile organizirane tudi vrste izobraževalnih oblik za poklicne 
sindikalne delavce, ki so jih v sodelovanju s predsedstvom S ZSSS pripravile različne 
tuje sindikalne organizacije, s katerimi sodeluje ZSSS (prav tam, str. 90).
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- ZSSS je od jeseni 1993 do konca leta 1995 izvajala t. i. Uvajalne izobraževalne 
seminarje s področja soupravljanja v zvezi s pripravami na prve volitve svetov 
delavcev ter izobraževalne programe s področja delavskega delničarstva (Rešeta 1999, 
str. 4). V navedenih izobraževalnih programih se je v tem času usposabljalo 1372 
udeležencev, med katerimi je bilo največ sindikalnih zaupnikov iz podjetij.  
- Največkrat je bil izpeljan Uvajalni izobraževalni seminar s področja soupravljanja. 
Obiskali so ga 903 udeleženci ali 65,8% vseh udeležencev izobraževalnih programov v 
obravnavanem obdobju (Rešeta 1999, str. 4).  
Sistem izobraževanja med 2. in 3. kongresom (1995–1997) 
 
Glede na razvoj tržne ekonomije ter drugih družbenoekonomskih sprememb, predvsem na 
področju lastninskega preoblikovanja podjetij in uvedbe soupravljanja, so se področja 
sindikalnega delovanja v tem času vse bolj spreminjala in širila, kar je zahtevalo dobro 
organiziran način izobraževanja in usposabljanja v ZSSS (ZSSS, Poročilo med 2. in 3. 
kongresom (b. l.), str. 34). Ker ZSSS opredeljuje izobraževanje kot eno temeljnih nalog 
sindikatov, je ZSSS oktobra leta 1995 sprejela poseben projekt oziroma t.i. »Sistem 
izobraževanja ZSSS«. Nov sistem izobraževanja v ZSSS je omogočal izvedbo programov 
izobraževanja in usposabljanja, ki so bili prilagojeni novim zahtevam z aktualnimi temami 
tedanjega izobraževalnega sistema (ZSSS, Poročilo 2. in 3. kongresom (b. l.), str. 36). 
Omenjenim so bila dodana tudi nova tematska področja zaradi tesne povezave s funkcionalno 
dejavnostjo organizacije. Na posameznih izobraževalnih področjih so bili dejavni tudi 
sindikati dejavnosti in območne organizacije, ki so skladno s svojimi programi izvajale tudi 
lastne izobraževalne aktivnosti (prav tam). Čeprav so bili v obravnavanem obdobju načrtovani 
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izobraževalni programi ambiciozno zastavljeni, do izvedbe vsega načrtovanega ni prišlo. Na 
področju izobraževanja jim je še vedno ostajalo odprto vprašanje kako izobraževati in 
usposabljati sindikalne kadre ter kako izobraževalne programe v celoti uveljaviti kot del 
dolgoročnejše kadrovske politike zveze (ZSSS, Poročilo med 2. in 3. kongresom (b. l.), str. 
39). V letu 1995 so bili v ZSSS prepričani, da mora le-ta pomembno prispevati k ustvarjanju 
možnosti za dinamično prilagajanje izobraževanja in usposabljanja sindikalistov glede na 
procese spreminjanja družbenih razmerij. Omenjeno so v preteklosti zaznavali kot veliko 
slabost sindikalnega izobraževanja, ko je »ravno ob največjih družbenih spremembah 
prihajalo do krčenja izobraževalnih programov ter do zmanjšanja vključevanja znanstvenih in 
univerzitetnih delavcev v izobraževalni proces« (Semolič 1995, str. 17). Cilj ZSSS med 2. in 
3. kongresom je bil usposobiti navedene delavske predstavnike tako, »da niso bili le v 
defenzivni vlogi preprečevalcev nepravilnosti v svojih podjetjih, temveč, da so s svojim 
delovanjem vplivali na odločitve, ki so privedle k uspešnejšemu poslovanju podjetij« 
(Semolič 1995, str. 13).  
V ZSSS so si prizadevali, da se v posamezni izobraževalni program vključi čim več 
sindikalnih aktivistov, zato so omogočili, da se posamezne teme večkrat ponavljajo. 
Organizacija sistema je temeljila predvsem na tem, da so se na določen seminar praviloma 
prijavljali predvsem sindikalni zaupniki iz ene dejavnosti. Tak način je bil racionalen tako za 
predavatelje, kot tudi za udeležence seminarjev, saj so se tako lažje posvetili razreševanju 
problemov posamezne dejavnosti. Pri tem je bilo pomembno, da so sindikati dejavnosti 
določili, kateri del sindikalnega izobraževanja so izvajali sami in katere programe je za 
posamezne sindikate in območne organizacije izvedla Zveza v okviru sistema izobraževanja v 
ZSSS (Semolič 1995, str. 17).  
V letih 1995 in 1996 po sprejetju Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju je ZSSS 
izvajala predvsem izobraževalne programe s področja soupravljanja in delavskega 
delničarstva (ZSSS, Poročilo med 2. in 3. kongresom (b. l.), str. 39). ZSSS je poleg 
najpogostejših izobraževalnih programov s področja soupravljanja izvajala tudi vrsto drugih 
izobraževalnih programov, ki so se nanašali na področje pogajanj, kulture komuniciranja, 
osebnostne rasti in delavskega delničarstva (Semolič 1995, str. 13). 
Programi izobraževanja in usposabljanja v ZSSS v letu 1997 so se od prejšnjih let razlikovali 
po spremembah po tematskih sklopih posameznega izobraževanja. Področja izobraževanja in 
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usposabljanja se niso delila po sklopih kot v prejšnjih letih, temveč so se delila glede na 
posamezna področja, v sklopu katerih so razvijali programe oziroma posamezne seminarje.  
Glavne smernice in ključne spremembe na področju izobraževanja: 
- Od leta 1995 do konca leta 1998 je ZSSS izvajala dvanajst različnih izobraževalnih 
programov, kjer je bilo šest programov s področja soupravljanja. Glede na 
statistično poročilo izvedbe seminarjev je bilo največ izobraževalnih programov 
izvedenih v letu 1997 (ZSSS, Poročilo med 2. in 3. kongresom (b. l.), str. 39 ).  
- V tem obdobju (1997 - 1998) so izvedli študijske krožke, in sicer »Uspešno 
komunikacijo«, »Razreševanje konfliktov v podjetju«, »Sindikat na delu«, 
»Sporazumevanje za osebno in poslovno rabo«, »Tehnike pogajanj« ter »Delavsko 
soupravljanje v podjetju« (prav tam).  
- V tem obdobju so izvedli več izobraževalnih oblik v sodelovanju s sindikalnimi 
organizacijami iz tujine, Andragoškim centrom RS, d.d. Socius, s strokovnjaki 
slovenskih fakultet in drugimi izobraževalnimi institucijami (prav tam, str. 38).  
 
Sistem izobraževanja med 3. in 4. kongresom (1998–2001) 
 
Tretji kongres ZSSS je potekal 5. decembra leta 1998. Po poročilu kongresa lahko sklepamo, 
da je izobraževanje imelo enak pomen in položaj kot leto prej. V poročilu je navedeno 
identično pojmovanje izobraževanja, povezanost med formalnim in neformalnim 
izobraževanjem ter izpostavljanje koncepta vseživljenjskega učenja med zaposlenimi (ZSSS, 
3. kongres 1998, str. 34–35). Na 3. kongresu ZSSS je bila sprejeta tudi resolucija z naslovom 
Znanju moč zaradi moči znanja. Ta je določala, da se bo ZSSS v okviru izobraževalnega 
sistema zavzemala za institucionalizacijo nekaterih izobraževalnih dejavnosti, vključno z 
ustanovitvijo posebne sindikalne šole in vpeljavo verificiranih programov usposabljanja 
socialnih partnerjev (Rešeta 1999, str. 1).  
Četrti kongres ZSSS je potekal 5. decembra 2002. Na tem kongresu je bila prvič izpostavljena 
usposobljenost (profesionalnih) sindikalnih zaupnikov in funkcionarjev za strokovno in 
sindikalno delo kot pomembna iztočnica in kritika za nujno potrebno izboljšanje tega 
področja (ZSSS, 4. kongres 2002, str. 22). Ta kongres je po navedbah prvič kot rešitev 
navedene problematike navajal realno ustanovitev izobraževalne ustanove s hipotetičnim 
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poimenovanjem Sindikalna akademija, ki bi nudila verificirane programe s sofinanciranjem 
države. Glavna ideja omenjene rešitve je bila, da bi »sindikalni izobraževalni center razvili  v 
center za izobraževanje in usposabljanje članov sindikatov za sindikalno delo in delo na 
področju sodelovanja pri upravljanju« (ZSSS, 4. kongres 2002, str. 22).  
 
Glavne smernice in ključne spremembe na področju izobraževanja: 
V sklopu novega sistema izobraževanja, ki ga je ZSSS sprejela oktobra leta 1995, je ZSSS v 
obdobju med 3. in 4. kongresom izpeljevala programe izobraževanja in usposabljanja, ki 
so ustrezali predvsem potrebam po novem znanju sindikalnih zaupnikov v podjetjih, 
profesionalnih kadrov ZSSS, sindikatov dejavnosti in območnih organizacij ZSSS, članov 
svetov delavcev ter delavskih predstavnikov v nadzornih svetih gospodarskih družb (Rešeta 
2002b, str. 1).   
ZSSS je po sprejetju novega sistema izobraževanja leta 1995 razvila 45 programov. Od le– 
teh je 23 programov razvila v letih od 1995 do 1999. V tem obdobju je izvajala 17 omenjenih 
programov (prav tam). Od tega je izvajala 8 programov iz prejšnjih izobraževalnih obdobij, 
kjer so se vsebine nanašale na soupravljanje, temeljna znanja za uspešno delo v sindikatih 
podjetij, pogajanja, marketing v sindikatih ter na delničarstvo zaposlenih (Rešeta 2002b, str. 
1). Z omenjenimi programi so sledili vsem spremembam sistemske zakonodaje in v okviru 
izobraževanja sledili novitetam na omenjenih pravnih področjih (sprejetje Zakona o varnosti 
in zdravju pri delu, Zakona o finančnem poslovanju podjetij; Zakona o DDV, Zakona o 
pokojninskem in invalidskem zavarovanju, Spremembe in dopolnitve ZGD in ZSDU, Zakon 
o sistemu plač v javnem sektorju, ZDR itd. (prav tam)). V navedenem obdobju med 3. in 4. 
kongresom so največ izobraževalnih programov izpeljali iz vsebin, ki so se nanašale na 
»soupravljanje (program Učinkovito soupravljanje 1996–2001), temeljna znanja za uspešno 
delo v sindikatih družb in zavodov (Temeljni izobraževalni program za sindikalne zaupnike in 
člane sindikatov 1997–2002), varnost in zdravje pri delu in pogajanja« (prav tam, str. 2). Na 
podlagi precejšnjih odzivov sindikalnih zaupnikov na omenjena izobraževalna programa so 
leta 2000 v izobraževalno ponudbo vključili še Nadaljevalni izobraževalni tečaj za isto 
ciljno skupino. Oba programa, Temeljni in Nadaljevalni tečaj, so izvajali na podlagi naročil 
vodstev različnih ravni sindikalne organiziranosti, vendar do leta 2002 niso niti enkrat izvedli 
Nadaljevalnega izobraževalnega tečaja (Rešeta 2002b, str. 1). Jeseni leta 1999 so ob 
sodelovanju z Evropsko sindikalno akademijo (ETUCO), Andragoškim centrom RS (AC RS), 
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Socius, d.d., z Inštitutom za razvijanje organizacijskih sistemov Iros, d.o.o. ter z nekaterimi 
drugimi institucijami pričeli izvajati nov izobraževalni program Sindikati in vključevanje v 
EU, ki ni požel tolikšnega zanimanja, kot so ga pričakovali (prav tam, str. 3). Sindikati 
dejavnosti in Območne organizacije ZSSS so izvajale izobraževalne programe tudi v okviru 
lastnih izobraževalnih dejavnosti, kjer je glavno problematiko predstavljala neobveščenost 
oziroma koordinacija med programi (prav tam). Od leta 2000 so izobraževalne programe 
predstavljali na internetu, v brošurah ali katalogih ter v glasilu Nova delavska enotnost 
(Rešeta 2002b, str. 4). 
V letih 2001 in 2002 so se spremenile oblike izvedbe določenega izobraževanja. Na osnovi 
potreb in želja udeležencev so opuščali daljše oblike usposabljanja (štiri in tridnevne 
seminarje) ter izvajali programe predvsem v obliki dvo- in enodnevnih seminarjev in učnih 
delavnic (prav tam).  
V letu 2002 je ZSSS imenovala svojega predstavnika v Strokovnem svetu RS za 
izobraževanje odraslih. Naloge, ki je med 3. in 4. kongresom niso izpolnili, je ustanovitev 
posebne sindikalne šole (prav tam). Kljub navedenim pomanjkljivostim Vanda Rešeta 
obdobje med 3. in 4. kongresom opredeljuje kot uspešno, z vpeljavo koncepta t. i. učeče se 
družbe (prav tam).  
Novosti v letu 1999 so: 
- V tem obdobju so poudarjali koncept vseživljenjskega učenja ter uresničevali ideje 
»učeče se družbe« (Rešeta 1999, str. 1).  
- Novost s področja soupravljanja je bil izobraževalni program Pomen, vloga in način 
dela nadzornih svetov in Kakšna naj bo učinkovita organizirnost zaposlenih lastnikov 
(prav tam) (prav tam, str. 7).  
- Izobraževalni program Učinkovito obvladovanje stresa je ZSSS v tem letu nadomestila 
z novim programom s področja osebnostne rasti z naslovom Življenje je tvoje, kjer so 
se udeleženci izpopolnjevali na osebni rasti in potrebah.  
- Med ponudbo izobraževalnih programov je bil tudi program o ravnanju s človeškimi 
viri z naslovom Organizacijska kultura, vendar zaradi premajhnega zanimanja naveden 
program ni bil izpeljan (Rešeta 1999, str. 7). 
- V letu 1999 se je izobraževalo 472 sindikalnih zaupnikov, največ se jih je izobraževalo 
na področju temeljnega izobraževalnega programa za sindikalne zaupnike in člane 
sindikatov (151 sindikalnih zaupnikov), najmanj pa na področju osebnostnega razvoja 
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(12 sindikalnih zaupnikov). Tudi v tem letu je ZSSS največ izobraževalnih programov 
izpeljala iz področja soupravljanja (prav tam, str. 9).  
- Za vse izobraževalne programe, ki jih je ZSSS izpeljana v navedenih obdobjih, je 
značilno, da niso namenjeni pridobivanju uradno priznanih in verificiranih stopenj 
izobrazbe in znanja, zato jih klasificiramo kot neformalno izobraževanje (prav tam).  
 
Novosti v letu 2000 in 2001 so: 
- V letu 2000 so bili programi izobraževanja razdeljeni na dva dela, in sicer na programe 
izobraževanja in usposabljanja med februarja do junija 2000 ter na programe 
izobraževanja in usposabljanja med septembrom in decembrom 2000 (Rešeta 2000a, 
uvod). V tem letu je programe izobraževanja osnovala in konceptualno zastavila vodja 
izobraževanja na ZSSS Vanda Rešeta. ZSSS si je na tem področju zastavila temeljito 
preobrazbo organizacije (Rešeta 2000b, str. 3).  
- Za sindikalne zaupnike in člane sindikatov v podjetjih in zavodih so v letu 2000 
priporočali udeležbo na temeljnem in nadaljevalnem izobraževalnem programu. V tem 
obdobju so prvič izvajali izobraževalne programe s področja organizacijske in poslovne 
kulture (Rešeta 2000b, str. 3).  
- Prednost izobraževalnih programov v ZSSS v letu 2001 je bila v njihovi aplikativni 
naravnanosti za posamezne ciljne skupine.  
- V omenjeno ponudbo izobraževalnih programov so vključili več programov iz 
prejšnjih izobraževalnih obdobij, novost pa predstavljata dva izobraževalna programa, 
in sicer soupravljanje delavcev v multinacionalkah ter izobraževanje s področja nove 
pokojninske in invalidske zakonodaje s poudarkom na prostovoljnem dodatnem 
pokojninskem zavarovanju (prav tam). V že obstoječi izobraževalni program so 
vključili še tri nove programe, in sicer iz področja soupravljanja (Spremembe in 
dopolnitve ZGD in ZSDU), iz financ (Letno poročilo-novosti) ter iz komuniciranja 
(Vrhunska komunikacijska kultura) (Rešeta 2001, str. 1).  Odvisno od izobraževalnih 
potreb so leta 2001 imeli pripravljene še druge izobraževalne programe iz 
soupravljanja, pogajanj, marketinga, partnerstva pri upravljanju gospodarske družbe ter 
sindikatov in vključevanja v EU, ki pa so se izvajali ob predhodnem dogovoru (prav 
tam). 
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Sistem izobraževanja med 4. in 5. kongresom (2002–2006) 
 
Poročilo ZSSS, ki je nastalo med 4. in 5. kongresom, je izpostavilo, da je usposobljenost 
(profesionalnih) sindikalnih zaupnikov in funkcionarjev za strokovno in sindikalno delo treba 
izboljšati. Za strokovno in sindikalno izobraževanje sindikalnih zaupnikov, sindikalnih 
funkcionarjev in posameznih članov sindikatov so ponovno predlagali ustanovitev 
izobraževalne ustanove – Sindikalne akademije z verificiranimi programi in sofinanciranjem 
države. Sindikalni izobraževalni center so želeli razviti v center za izobraževanje in 
usposabljanje članov sindikatov za sindikalno delo in delo na področju sodelovanja pri 
upravljanju (ZSSS, Poročilo med 4. in 5. kongresom (b. l.), str. 45). Za uresničevanje 
temeljnih usmeritev in ciljev je ZSSS usmerila svoje delo na vsa področja, ki so prispevala k 
razvoju organizacije znanja na področjih kot so »izboljšanje izobraževanja in usposabljanja 
strokovnih delavcev; ključne kompetence, poučevanje tujih jezikov; računalništvo; povečanje 
zanimanja za projektno delo; najučinkovitejša uporaba razpoložljivih virov; mobilnost, 
izmenjave, krepitev evropskega sodelovanja; odprto učno okolje, enake možnosti; 
privlačnejše učenje, krepitev vezi z delovnimi okolji in širšo družbo« (prav tam, str. 46). 
Glavne smernice in ključne spremembe na področju izobraževanja 
V letih med 2002 in 2006 so obnovili osnovni program izobraževanja, ki so ga dopolnili z 
vsebinami, ki so udeležencem nudile več operativnega znanja za samostojno in suvereno 
vodenje sindikata (ZSSS, Poročilo med 4. in 5. kongresom (b. l.), str. 46). Program so 
oblikovali modularno, kar je omogočalo velik izbor izobraževalnih vsebin (prav tam).  
V tem obdobju je prišlo do večje povezanosti med sindikati podjetij, območnimi 
organizacijami ZSSS in sindikati, člani ZSSS. Pomembne izboljšave v kakovosti 
izobraževalnega procesa je ZSSS dosegla na področju informacijske podpore, kjer so vse 
učilnice v izobraževalnem centru v Radovljici postale tehnično ustrezno opremljene z 
računalniki in projektorji. Promocijska aktivnost s področja izobraževanja je bila najbolj 
vidna v sodelovanju ZSSS v Tednu vseživljenjskega učenja (prav  tam). 
Izobraževanje in usposabljanje v prejšnjem obdobju je prineslo nekaj pozitivnih ugotovitev, 
kot so narasla udeležba v programih ZSSS; programi so bili ocenjeni kot dobra osnova za 
razvoj sindikalnega izobraževanja in usposabljanja ter podlaga za pridobivanje neformalnega 
znanja in kompetenc; izobraževanje v ZSSS je odslikavalo podporo v nacionalni zakonodaji, 
odpiralo pa tudi možnosti za ustanovitev posebne izobraževalne institucije, pozitivni trendi na 
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področju sofinanciranja izobraževanja in usposabljanja odraslih pa so se kazali kot izziv in 
priložnosti za sofinanciranje sindikalnega izobraževanja iz domačih in evropskih fondov 
(ZSSS, Poročilo med 4. in 5. kongresom (b. l.), str. 47). 
Novosti v letu 2002  
- Večina izobraževalnih programov je ostala enakih, vendar so obstoječi ponudbi dodali 
novosti, tako so nekatere obstoječe programe iz področja soupravljanja in pogajanj 
vsebinsko spremenili in dopolnili ter uvedli povsem nove izobraževalne programe iz 
področja plač in kolektivnih pogodb ter s področja komuniciranja (Rešeta 2002a, str. 
1).  
- Med oktobrom in decembrom leta 2002 je ponudba izobraževalnih programov upadla 
na tri sklope, in sicer na delovno zakonodajo, uspešno delo v sindikatih podjetij in 
zavodov ter na področje plač in kolektivnih pogodb. Slednji dve sta se v preteklih 
obdobjih že uveljavili, področje delovne zakonodaje pa se je v tem obdobju izvajalo 
prvič. 
 
Novosti med leti 2004 in 2006 
- Program izobraževanja v letu 2004 je bil osnovan na podlagi štiri stopenjskega procesa 
(ugotovitev potreb, programiranje, priprava in izpeljava) oblikovanja progama 
izobraževanja (Arnuš 2004, str. 4). V letu 2004 so na podlagi že predlagane ideje 
ustanovitve Sindikalne akademija trdili, da je potrebno opredeliti zasnovo le-te in 
določiti organ za pripravo in izvedbo načrta (Arnuš 2004, str. 4).  
- Ena od pomembnih akcij področja izobraževanja je bilo vzpostavljanje partnerstva z 
ministrstvi in drugimi institucijami na državni ravni, kjer so na podlagi strateškega 
načrta države uveljavljali strategijo vseživljenjskega učenja v sindikatih (prav tam).  
- Novost v letu 2004 je bil način izvajanja izobraževalnih programov, kjer so vseh pet 
programov izvajali le na osnovi naročil sindikatov, članov ZSSS. Le-te programe so 
izvajali v Sindikalnem izobraževalnem centru v Radovljici. V letu 2004 programov 
niso razpisali v glasilu ZSSS Delavski enotnosti (Rešeta 2004, str. 3).  
- Izobraževalna ponudba v letu 2004 je vključevala pet novih programov izobraževanja 
in usposabljanja; trije od teh so bili namenjeni usposabljanju sindikalnih zaupnikov ter 
predsednikov sindikatov pri delodajalcih. Dva izobraževalna programa so pripravili s 
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področja sodelovanje delavcev pri upravljanju za usposabljanje članov svetov delavcev 
ter delavskih in sindikalnih zaupnikov. Vsi izobraževalni programi so bili pripravljeni 
tako, da so udeležencem programov zagotavljali stopenjsko usposabljanje (Rešeta 
2004, str. 2). Pripravljali so tudi tematske seminarje ali delavnice (s področja delovnih 
razmerij, varnosti in zdravja pri delu, plačnih sistemov in kolektivnih pogodb ipd.) 
(prav tam, str. 2). 
- V letu 2005 so se sindikalni zaupniki najpogosteje izobraževali na področju 
»uveljavljanja pravic iz delovnega razmerja, plačnega sistema, vloge in organiziranosti  
sindikata, komunikacije, na področju soupravljanja ter varnosti in zdravja pri delu« 
(Arnuš 2005, str. 1).  
- Kot novost in dopolnitev izobraževalnega programa so v letu 1995 izvajali moderirane 
delavnice, katerih cilj je bil s pomočjo temeljnih vrednot dela, opredeliti prednosti in 
slabosti posameznih sindikatov dejavnosti ter vizije sindikata, izboljšati delovanje 
posameznih skupin sindikalnih zaupnikov (prav tam).  
- Iz analize izobraževanja iz leta 2005 je razvidno, da so se najpogosteje izobraževali 
sindikalni zaupniki iz SKNG (13 %), SKEI (12 %), SDTS (11 %), SKŽI (11 %), 
najmanj pa SGIT (4 %), SDPZ (4 %)  ter SINLES (3 %) (Arnuš 2005, str. 2).  
- Sklepne ugotovitve kažejo na vzpodbudne rezultate na področju izobraževanja iz leta 
2005, vendar pa še vedno preslabe na področju vključevanja posameznikov v 
izobraževanje, motivaciji sindikalnih zaupnikov za izobraževanje ter na področju 
spodbujanja vodstva k večjim vložkom v izobraževanje in usposabljanje (prav tam, str. 
3–4). 
- V letu 2006 so glavne usmeritve ZSSS na področju izobraževanja naslednje: dvig ravni 
znanja; sposobnost hitrega prilagajanja spremembam; v izobraževanje in usposabljanje 
vključiti vsakega sindikalnega zaupnika; sistematično pripravljanje lastnih kadrovskih 
potencialov za funkcije v ZSSS; razvijanje temeljne sindikalne vrednote; načrtno 
vlaganje v izobraževanje in usposabljanje ter izboljšanje izobrazbene strukture (ZSSS 
2006, str. 1).  
- Programi izobraževanja so bili odvisni od ciljnih skupin in aktualnih procesov. Po 
navedbah poročila so se v letu 2006 izvajali »program usposabljanja sindikalnih 
zaupnikov/predsednikov, program usposabljanja za soupravljanje, program 
usposabljanja delavskih predstavnikov v nadzornih svetih gospodarskih družb, program 
izobraževanja oz. dodatnega usposabljanja za spodbujanje sindikalne in osebne rasti, 
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program za izobraževanje v tujini, program za računalniško opismenjevanje, program 
za jezikovno izobraževanje, program za izobraževanje izobraževalcev« (ZSSS 2006, 
str. 1).  
- V letu 2006 so osnovali novo idejo o ustanovitvi strokovnega organa izobraževalnega 
sveta, ki bi skrbel za strokovni pristop k izobraževanju in izvajanju programa (prav 
tam, str. 4). Izobraževanje v okviru ZSSS so pojmovali kot socialno izkušnjo v obliki 
krajšega (eno- do tridnevnega izobraževanja) ali v obliki praktičnih delavnic (prav 
tam).  
 
Sistem izobraževanja med 5. in 6. kongresom (2007–2012) 
 
Peti kongres ZSSS so izvedli 7. decembra leta 2007. S sprejetimi načeli kongresa je 
izpostavljen tudi koncept vseživljenjskega učenja, ki temelji na teoriji, da »brez stalnega 
strokovnega izpopolnjevanja in usposabljanja ni mogoča poklicna in osebna rast delavcev ter 
njihovo napredovanje v poklicu na delovnem mestu« (ZSSS, 5. kongres 2007, str. 33). 5. 
kongres je temeljil na iztočnici, da se v okviru sindikalnega izobraževanja za prevzem 
funkcije izdela tudi program funkcionalnega izobraževanja (prav tam).  
Šesti kongres ZSSS je potekal 7. decembra leta 2012, kjer so se odločili aktivneje premikati 
meje izobraževanja. Njihova ideja je temeljila na povezovanju s pristojnimi javnimi 
institucijami, delodajalci in ponudniki formalnega ter neformalnega izobraževanja za vse 
člane sindikata ter zaposlene (ZSSS, 6. kongres 2012, str. 106). ZSSS si je na področju 
izobraževanja in usposabljanja želela »okrepiti promocijo izobraževanja in si prizadevati za 
dvig ravni zavesti o pomembnosti vseživljenjskega učenja« (prav tam). Pri tem je bila 
pomembna predvsem motivacija zaposlenih, ki so jo na kongresu predstavljali kot 
enegaizmed ciljev aktivnega vključevanja sindikatov na področju dodatnega izobraževanja in 
usposabljanja za zaposlene v podjetjih ali organizacijah (prav tam). Ključni poudarki glavne 
ideologije področja izobraževanja in usposabljanja so morali nujno temeljiti »na pozitivni 
korelaciji med višino izobrazbe z višino plače, med dodatnim strokovnim usposabljanjem in 
povečanjem možnosti za nadaljnje formalno izobraževanje, večjimi možnostmi na trgu dela, 
večjim osebnim zadovoljstvom, samopodobo, dvigom kvalitete življenja itd.« (ZSSS, 6. 
kongres 2012, str. 107). Njihove glavne smernice so bile po navedbi kongresa sledeče: 
»neposredna podpora področju neformalnega in priložnostnega učenja (NPU), spodbujanje in 
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




vključevanje v sistem priznavanja NPU in aktivno vključevanje področja NPU v okviru 
procesa kolektivnih pogajanj« (ZSSS, 6. kongres 2012, prav tam). Ker si je sindikalno 
gibanje, sindikat in celotna sindikalna organizacija prizadevala za dostopnost izobraževanja in 
usposabljanja, reformne spremembe ter izboljšanje razmer vseh delavcev, je bilo pomembno 
vključevanje sindikalnih vsebin v izobraževalne institucije. Nedopustno se jim je zdelo, da 
tovrstnih vsebin ne vključujejo v učne načrte na vseh nivojih formalnega izobraževanja (prav 
tam).  
 
Glavne smernice in ključne spremembe na področju izobraževanja 
V letu 2007 so si na področju izobraževanja sindikalnih zaupnikov prizadevali doseči tri cije, 
in sicer: zagotoviti, da bodo vsi sindikalni zaupniki in predsedniki sindikatov v podjetjih in 
zavodih obvladali vsaj dogovorjen minimalni standard znanj in veščin, potrebnih za 
opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika; omogočiti vsem sindikalnim zaupnikom in 
predsednikom vključitev v višje stopnje osnovnega izobraževanja, organiziranega znotraj 
ZSSS ter omenjeni ciljni skupini zagotoviti tudi druge pogoje za permanentno izobraževanje 
(ZSSS, 5. kongres 2007, str. 1–2). 
Pomembna je vpeljava t. i. Izobraževalnega sveta, ki je po definiciji ZSSS strokovni organ, 
ki skrbi za strokovni pristop k izobraževanju in za izvajanje programov s področja 
izobraževanja. Potrjuje ga predsedstvo ZSSS na predlog izobraževalnega tima, vodje 
izobraževanja in članov izvršilnih organov sindikata dejavnosti (ZSSS, 5. kongres 2007, str. 
2). Namen Izobraževalnega sveta je odločanje o strokovnih zadevah pri izobraževanju 
sindikalnih funkcionarjev in delavcih, spremljanje, ocenjevanje stanja in razvoja 
izobraževanja sindikalnih kadrov, nudenje strokovne pomoči pri sprejemanju odločitev in 
pripravi programov izobraževanja (metodika, gradiva, izobraževalne oblike ipd.) in skrb za 
uresničevanje kadrovske politike razvojnega sistema (prav tam). Izobraževalni svet sestavljajo 
vodja izobraževanja, zunanji strokovni sodelavec s strokovnega področja andragoške ali 
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Nivo A Namenjen je bil novo izvoljenim sindikalnim zaupnikom, ki še nimajo dovolj izkušenj pri 
sindikalnem delu in vsem članom sindikata (Toš Zajšek 2008, str. 1). Osnovno izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov je zajemalo teme: »vloga sindikata družbe in sindikalnega zaupnika, 
osnove uspešnega komuniciranja, tehnike pogajanj in varnost in zdravje pri delu (Urbanč 2008, 
str. 2). 
Nivo B Namenjen je bil kombiniranim skupinam sindikalnih zaupnikov, ki že imajo izkušnje na 
področju sindikalnega dela. Na tem nivoju se teme obravnavajo natančneje, kjer se od 
udeležencev pričakuje aktivno sodelovanje v diskusiji (Toš Zajšek 2008, str. 1).  Nadaljevalno 
izobraževanje sindikalnih zaupnikov je zajemalo teme: »zakon o delovnih razmerjih, panožne 
in podjetniške kolektivne pogodbe ter povzetek poudarkov iz tistih zakonov, ki pomembno 
vplivajo na pravice delavcev« (Urbanč 2008, str. 2). 
Nivo C Ta nivo je bil namenjen permanentnemu izobraževanju območnih sekretarjev, sekretarjev 
sindikata dejavnosti in sindikalnim zaupnikom, ki že imajo izkušnje s sindikalnim delom. 
Predavanjem praviloma sledi diskusija na kateri udeleženci predstavljajo dobro prakso in 
izpostavljajo probleme, izvajajo vaje za prepoznavanje in reševanje obravnavanih vprašanj (Toš 
Zajšek 2008, str. 1). Ta dodatni nivo znanja zajema naslednja področja: »mobing, 
diskriminacija, osnove računovodstva, soupravljanje ter udeležba delavcev pri dobičku« 
(Urbanč 2008, str. 2). 
Nivo D Ta nivo je bil namenjen permanentnemu izobraževanju vseh zaposlenih v ZSSS  in sindikalnim 
zaupnikom. Na tem nivoju vsebino posameznih tem določajo tekoči problemi, s katerimi se 
soočajo sindikati na vseh nivojih, ki jih izvajajo v okviru posvetov, okroglih miz ali strokovnih 
delavnic (Toš Zajšek 2008, str. 1). 
Vir: Urbanč 2008, str. 2; Toš Zajšek 2008, str. 1. 
 
V letu 2008 je bil del nabora znanj enak za večino sindikatov dejavnosti in predstavlja 
osnovni nivo A v sistemizirani shemi izobraževanja (Tabela 8) (Urbanč 2008, str. 1). Drugi 
del nabora znanj je bil prilagojen sindikatom dejavnostmi glede na njihove potrebe in razlike 
v organiziranosti. Tretji del seminarjev je bil namenjen predvsem za funkcionarje ZSSS, 
sindikatov dejavnosti ter območnih organizacij, ki je temeljil na obravnavanju aktualnih tem 
(prav tam). Na področju soupravljanja sta bila organizirana dva nivoja izobraževanja, prvi 
nivo za novoizvoljene člane svetov delavcev in drugi nivo za predsednike svetov delavcev in 
delavske predstavnike v nadzornih svetih (prav tam, str. 2). Ob standardnih vsebinah 
izobraževanja so še naprej potekala tudi izobraževanja o drugih temah glede na želje 
naročnikov (prav tam). 
Vsa izobraževanja, razen nivoja D, so se izvajala v obliki dvodnevnih seminarjev. Za večino 
predavanj so bili predvideni predavatelji iz ZSSS, kjer pa to ni bilo možno, so se posluževali 
zunanjih predavateljev (Urbanč 2008, str. 1).  
V letu 2009 so predvideli podoben sistem izobraževanja kot v letu 2008. Njihova strategija, 
programska zasnova in sestava modulov je bila, glede na poročila, povsem enaka. Teme 
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izobraževanja in usposabljanja so bile razvrščene v tri nabore in na več nivojev znanja, pri 
čemer so ločevali med nivoji A, B, C, D, E in F (Urbanč 2009, str. 3). Edina razlika s 
prejšnjim letom je bila v tem, da so v tem letu intenzivneje začeli razmišljati o konceptu in o 
ustanovitvi Sindikalne akademije (prav tam, str. 4).   
Ključno načelo izobraževanja in usposabljanja v letu 2012 je bilo po dokumentih in posvetih 
ZSSS vseživljenjsko učenje. Programi in dejavnosti izobraževanja v letu 2012 so bili 
»osnovno izobraževanje, izobraževanje za akcijsko-politično usmerjanje, programi za potrebe 
na posameznih področjih, programi za projektno delo, programi za računalniško 
opismenjevanje, programi za razvoj soupravljanja, programi za učenje tujih jezikov, programi 
za usposabljanje notranjih izvajalcev« (Arnuš 2012, str. 2).  
 
Sistem izobraževanja med 7. in 8. kongresom (2013–2018) 
 
Sistem izobraževanja v ZSSS v letih 2013–2018 si je, podobno kot v prejšnjih obdobjih, 
prizadeval za spodbujanje in prepoznavanje potreb po usposabljanju s strani sindikalnih 
vodstev, promoviranje izobraževanja ter »prizadevanje k dvigu ravni zavesti o pomembnosti 
vseživljenjskega učenja« (Pernat Lesjak 2013a, str. 2). Ključni projekt obdobja med leti 2013 
in 2018 je bila vpeljava izobraževalnega plana oziroma novega pristopa k organizaciji 
izobraževanja, imenovanega Sindikalna akademija, kjer je pionirsko delo na tem področju 
opravila tedanja izvršna sekretarka Pernat Lesjak. Projekt Sindikalne akademije, ki so ga v 
letih pred izvedbo le teoretično in idejno zasnovali, vendar nikoli uvedli, je bil prvič izveden 
leta 2013. Sindikalna akademija je sistem izobraževanja, v katerem sindikalni zaupniki 
napredujejo iz nižje na višjo stopnjo preko pridobivanja kreditnih točk, vendar pa je udeležba 
trenutno še premajhna, da bi lahko v celoti zaživela, zato se lahko prijavijo ne glede na 
predhodno znanje. V nadaljevanju bomo predstavili izobraževalni plan Sindikalne akademije 
s kategorijami, vsebinskimi sklopi in predvidenim periodičnim sistemom izobraževanja.  
V ZSSS so že v začetnih letih sistemskega izobraževanja razmišljali o ustanovitvi tovrstne 
posebne izobraževalne institucije oziroma sistema, kjer bi se pridobljena znanja sindikalnih 
zaupnikov stopnjevala in dopolnjevala. Vzor tovrstnemu izobraževanju so bili nemški in 
avstrijski sindikati (Urbanč (b. l.), str. 1). Vsak profesionalni sindikalni delavec bi moral glede 
na cilje projekta pridobiti nabor znanj »s področja delovnega prava, statusnega prava, 
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kolektivnega delovnega prava, stečajnega prava, socialnega prava, prava s področja 
soupravljanja in delitve dobička, iz osnov finančnega in poslovnega računovodstva, varstva 
pri delu, informatike, retorike, metod pogajanj in komuniciranja ter pedagoško-andragoške 
metode« (Urbanč (b. l.), str. 1). Poslanstvo sistema izobraževanja med leti 2013 in 2018 sloni 
na vpeljevanju »vseživljenjskega učenja s cilji trajnostnega razvoja, inovativnega okolja in 
inovativnosti« (Pernat Lesjak 2013a, str. 3), vključevanju sindikalnih znanj in pripravi mladih 
na vstop v obdobje zaposlenosti ter vpeljavi sindikalnih vsebin v učne načrte osnovnih in 
srednjih šol (prav tam). Pernat Lesjak poudarja, da je pomembno, da se sindikati približajo 
šolskemu prostoru tako, da se učenci lahko vključujejo v sindikalne dejavnosti, se srečajo z 
zaposlenimi v šolstvu, z učitelji in profesorji (predvsem zgodovine) (prav tam).  
Oblike izobraževanja posameznih ciljnih skupin v ZSSS so razdelili v tri kategorije, in sicer v 
sindikalno izobraževanje, izobraževanje delavcev ter študij dela oz. industrijskih odnosov. 
Prva omenjena kategorija je sindikalno izobraževanje, ki zajema funkcionalno izobraževanje 
z vsebinami usposabljanja članov o poslovanju in delovanju znotraj sindikalnih struktur ter 
predmetno izobraževanje z obravnavo splošnih tem, kot so ekonomija in pravo z aplikacijo 
vprašanj sindikatov, kot so pravična globalizacija ali analiza poslovanja podjetij (Pernat 
Lesjak 2013a, str. 3). Takšno izobraževanje se je in se izvaja redno in skozi celo leto, kjer so 
vsebine posameznega izobraževanja organizirane na treh nivojih. Druga kategorija je 
izobraževanje delavcev, ki se nanaša na programe, katerih cilj je dvig izobrazbe zaposlenih. 
V tej kategoriji gre za programe, ki so povezani z opismenjevanjem, računanjem, učenjem 
tujega jezika, uporabo računalnika ter drugimi splošnimi izobraževalnimi dejavnostmi (prav 
tam, str. 3). Tretja kategorija je študij dela oz. industrijskih odnosov, kjer poskušajo tesneje 
sodelovati z akademsko sfero ter s fakultetami, z ministrstvom za šolstvo, z zavodom za 
šolstvo ter ostalimi institucijami, ki so ključne pri posodabljanju kurikula v najširšem pomenu 
besede (prav tam, str. 3). Po podatkih Staše Pernat Lesjak so v izobraževalnem sistemu od leta 
2013 do 2017 organizirali seminarje in usposabljanja iz prve in druge kategorije 
izobraževanja. Poleg rednih izobraževalnih vsebin za člane sindikatov ter za sindikaliste so si 
v tem sistemu izobraževanja prizadevali za redno organizacijo posvetov iz različniih 
problematik in tematskih področji, problemskih konferenc, pripravili so  okrogle mize in 
razprave (Pernat Lesjak 2013a, str. 3).  
Vsebine izobraževalnega sistema so osnovane in zastavljene ob upoštevanju konstantnega 
spreminjanja zakonodaje, pogojev dela, kolektivnih pogodb, kadrovskih zamenjav, tako med 
sindikalnimi zaupniki kot v profesionalnih strukturah (prav tam, str. 4). V sistemu 
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izobraževanja v leti 2013–2018 je ZSSS oblikovala 6 vsebinskih sklopov izobraževanja, in 
sicer: Sindikalno vodenje, Organiziranje delavcev, Pravo, Ekonomija, Sociala ter 
Varnost in zdravje pri delu (Pernat Lesjak 2013a, str. 4–5). 
Sistemsko izobraževanje ni ločeno le na področja, temveč tudi na zahtevnostne stopnje 
izobraževanja v ZSSS. Sindikalna akademija predstavlja hierarhično periodičen sistem 
izobraževanja, ki je sestavljen iz male sindikalne akademije, srednje sindikalne akademije 
ter iz višje sindikalne akademije. Sindikalna filozofija napredovanja temelji na pridobivanju 
kreditnih točk, ki jih udeleženci ob vsaki udeležbi zbirajo. V okviru sistemskega sindikalnega 
izobraževanja ZSSS je mogoče doseči skupaj 300 kreditnih točk. Za udeležbo na seminarjih v 
okviru srednje sindikalne akademije bi bilo potrebno predhodno zbrati 90 točk oz. osvojiti 60 
% razpisanih vsebin, za udeležbo v okviru višje sindikalne akademije pa zbrati 60 točk na 
nivoju srednje sindikalne akademije (Pernat Lesjak 2013a, str. 10). Čeprav sistem v realnosti 
še ni oživel, je njegova idejna zasnova in izvedba pilotnega modela že velik dosežek.  
Mala sindikalna akademija predstavlja najnižjo stopnjo izobraževanja oziroma osnovno 
izobraževanje sindikalnih zaupnikov, ki zajema predvsem področja organiziranja in delovanja 
sindikata ter ZSSS, sindikalnega vodenja, informiranja, osnove ekonomije in delovnega prava 
(prav tam, str. 5). Srednja sindikalna akademija predstavlja srednjo oziroma, po mali 
sindikalni akademiji, nadaljevalno izobraževanje sindikalistov, ki zajema predvsem 
nadgradnjo sindikalnih vsebin ter dodatne vsebine iz področja socialnega dialoga, varnosti in 
zdravja pri delu, sociale, delovnega prava in ekonomije (prav tam, str. 5). Višja sindikalna 
akademija predstavlja najvišjo stopnjo doseženega znanja sindikalnega izobraževanja. 
Udeleženci višje sindikalne akademije si lahko pridobijo dodatna in bolj specializirana znanja 
za sindikaliste s področja kolektivnih pogodb, ekonomije in delovnopravne zakonodaje 
(Pernat Lesjak 2013a, str. 5). 
Vsak udeleženec na svojem prvem seminarju prejme sindikalni indeks ali »SINDEKS ZSSS«. 
V knjižici so vpisane vse stopnje in vsi pripadajoči seminarji, kjer je vsak seminar ovrednoten 
s kreditnimi točkami. Čeprav sistem zaradi premajhne udeležbe na posameznih seminarjih še 
ni prišel v veljavo, je idejna zasnova sistema, da lahko posameznik do višje stopnje napreduje 
le na podlagi doseganja določenega števila kreditnih točk iz male sindikalne akademije oz. 
srednje sindikalne akademije (prav tam, str. 5). Za posamezen seminar ali usposabljanje se 
izdela šifrant za vnos podatkov o usposobljenosti posameznega člana v evidenco članstva, kar 
lahko služi kot dober pripomoček pri vodenju kadrovske politike, tako v ZSSS kot v 
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sindikatih dejavnosti. Takšen način je poleg beleženja in izgradnje kariernega ter kadrovskega 
sistema namenjen dodatni krepitvi ugleda in pomembnosti izobraževanja in vseživljenjskega 
učenja ter prispeva k motivaciji posameznika (Pernat Lesjak 2013a, str. 5–6). Osnovno načelo 
izobraževanja v ZSSS je dostopnost in preglednost, zato sistem izobraževanja poudarja javno 
objavljanje in kontinuirano obveščanje sindikalistov v organizaciji in po celotnem terenu 
(prav tam, str. 6). Seminarji so različni v trajanju, od enodnevnih do dvodnevnih. Nekateri 
seminarji, ki so bolj specializirani, so tudi krajši od 8 šolskih ur. Vsak seminar vsebuje 
teoretični in praktični del (prav tam). 
Vidna novost v sistemu izobraževanja med leti 2013 in 2018 je razvoj z e-učili, pri čemer si 
organizacija prizadeva izvajati nekatere vsebine, seminarje na daljavo preko spletne učilnice. 
Njihov cilj je vzpostaviti e-sindikalno akademijo, kjer bi lahko v eni e-učilnici bili dostopni 
seminarji skupaj z materiali, nalogami ter podpornim gradivom za predavatelje (Pernat Lesjak 
2013a, str. 7). V letu 2016 so pričeli z razvijanjem e-učil in vzpostavitvijo spletne učilnice 
ZSSS (s področja Varnosti in zdravja pri delu), ki je dostopna preko spletne strani 
http://eucila.sindikat-zsss.si/. Vzpostavili so tudi e-sindikalno bazo znanja, dostopno na 
http://sindeks.si, kjer lahko sindikalisti na enem mestu dostopajo do gradiv in dodanih 
strokovnih materialov seminarjev Sindikalne akademije (prav tam).  V omenjenem obdobju je 
najti novosti tudi na področju informiranja in ozaveščanja sindikalnih zaupnikov. Poleg 
obveščanja preko spletne strani www.zsss.si, preko elektronske pošte ter družbenih omrežij 
(Facebook, Twitter) je pomemben vir informiranja in obveščanja tudi časopis Delavska 
enotnost, ki so ga leta 2014 omejili na enkrat mesečno izdajanje tematskih številk (Pernat 
Lesjak 2017, str. 10).  
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SINDIKALNA AKADEMIJA  - SHEMA izobraževalnih vsebin 2013–2018 
Tabela 9: Sindikalna akademija in shema izobraževalnih vsebin 2013 – 2018. 
 6 VSEBINSKIH SKLOPOV IZOBRAŽEVANJA 
ZAHTEVNOSTNE 
STOPNJE   





in informiranje v 
sindikatih 
M102 Uspešnejše 
sindikalno delo s 
pomočjo IT 















M207 Akcijska moč 
sindikatov 
 
M310 Pogodba o 
zaposlitvi 



















S101 Projektno delo za 
sindikate 
S102 Evidenca članstva 
 































V304 Migranti in napoteni 
delavci 
V305 Zaščitene kategorije 
delavcev  
 




Vir: Pernat Lesjak 2013b, str. 1. 
Legenda: Črka pomeni zahtevnostno stopnjo izobraževanja (M, S, V), Prva številka pomeni vsebinski sklop izobraževanja (1, 2, 3, 4, 5, 6), 
              Drugi dve številki pomenita zaporedni seminar v okviru posamezne zahtevnostne stopnje (Pernat Lesjak 2013a, str. 12). 
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II. EMPIRIČNI DEL 
8. METODOLOGIJA 
8.1. OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
 
Glede na teoretična izhodišča raziskave lahko trdimo, da je potreba po izobraževanju 
sindikalnih zaupnikov v organizaciji nujna za učinkovito opravljanje dela sindikalnega 
zaupnika. Potrebe po izobraževanju smo presojali na podlagi celotnega andragoškega ciklusa 
in na podlagi že izvedenih seminarjev ter posledičnih evalvacij. Na udeležbo na posameznih 
izobraževanjih vplivajo določeni motivi in ovire, ki se na področju sistemskega izobraževanja 
odraslih pogosto pojavljajo. Sindikalni zaupniki so ključna vez med delodajalci in delavci ter 
sindikalno organizacijo, zato so njihova učinkovitost, dobre pogajalske spretnosti ter druga 
znanja in veščine nujne kvalitete ob prevzemu vloge in odgovornosti. Tovrstna znanja pa si 
lahko pridobijo v sklopu sistematiziranega izobraževalnega sistema, ki jim ga nudi ZSSS.  
Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov so odvisne od sindikata dejavnosti, 
problematik posameznih primerov v podjetjih ali organizacijah ter od trenutne usposobljenosti 
posameznika. Izobraževanje sindikalnih zaupnikov predstavlja neformalno izobraževanje, ki 
je omogočeno vsem sindikalnim zaupnikom v ZSSS. Prilagojeno je glede na potrebe po 
izobraževanju, aktualne teme, spremembe v zakonodaji ipd. Skozi leta delovanja ZSSS se je 
na področju izobraževanja spremenila predvsem sistematizacija izobraževanja, uvedba 
nivojskega izobraževalnega sistema, večja raznolikost ponudbe izobraževanja, boljši sistem 
informiranja ter predvsem prizadevanje po enakovrednem odnosu področja izobraževanja z 
drugimi delovnimi področji ZSSS.  
V teoretičnem delu smo opredelili pojme v izobraževanju odraslih s poudarkom na razvoju 
človeških virov, opredelili smo potrebe po izobraževanju odraslih, kjer smo najprej opredelili 
in razvrščali izobraževalne potrebe odraslih ter navedli procese ugotavljanja in raziskovanja 
potreb po izobraževanju. V naslednjem sklopu smo opredelili motive in ovire odraslih pri 
izobraževanju ter navedli ključne teorije udeležbe v izobraževanju, na podlagi katerih lahko 
presojamo o vplivu udeležbe naše organizacije. Umestili smo področje sindikalizma v 
Sloveniji ter opredelili vlogo, organiziranost in delovanje sindikatov v Sloveniji ter opredelili 
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vloge in naloge sindikalnega zaupnika. Že navedeni teoretični sklop potreb po izobraževanju 
smo koncipirali na konkretno organizacijo in v poglavju o potrebah po izobraževanju znotraj 
sindikatov navedli potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov ter pravne podlage za 
sindikalno izobraževanje. Konkretneje smo opredelili izobraževanje sindikalnih zaupnikov v 
ZSSS z opisom razvoja sindikalne organizacije, delovnega področja, sestave organizacije ter 
področja izobraževanja v ZSSS ter na podlagi poročil s kongresov kronološko razvrstili 
spremembe v organizacije področja izobraževanja od leta 1990 do leta 2017.  
Glede na navedeno smo se v empiričnem delu magistrske naloge spraševali, kateri so 
dejavniki, ki sindikalne zaupnike spodbujajo k udeležbi, kateri so tisti dejavniki, ki jih pri tem 
ovirajo ter kakšno je njihovo mnenje, odnos in aktivnost v sklopu izobraževalnega sistema 
Sindikalne akademije. Pri tem smo uporabili kvantitativni pristop do raziskovanja, da smo si 
lahko pridobili čim večje število, večjo relevantnost ter objektivnost podatkov.  
 
8.2.  NAMEN IN CILJI RAZISKAVE 
 
Ključni namen in cilje raziskave lahko opredelimo s sledečimi sklopi:  
 Izvajanje izobraževanja: Glavni namen celotne magistrske naloge je ugotoviti in 
analizirati, ali organizacija ZSSS izvaja svoje poslanstvo glede izobraževanja 
sindikalnih zaupnikov. 
 Potrebe po izobraževanju: Prvoten namen magistrskega dela je opredelitev potreb po 
izobraževanju sindikalnih zaupnikov v ZSSS. Z anketnim vprašalnikom bomo 
poskušali analizirati dejanske potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov ter na 
podlagi analize pridobiti informacije o udeležbi sindikalnih zaupnikov na 
izobraževanju, mnenju sindikalnih zaupnikov o Sindikalni akademiji, o vsebinski 
primernosti in izvedbi seminarjev, ki so se jih sindikalni zaupniki udeležili. Na podlagi 
anketnega vprašalnika bomo skušali pridobiti tudi predloge sindikalnih zaupnikov za 
nadaljnjo izvajanje izobraževanja za sindikalne zaupnike. Zanimalo nas bo, na 
katerem  regionalnem  področju je udeležba v izobraževalnih aktivnostih za sindikalne 
zaupnike največja in zakaj je temu tako.  
 Motivi in ovire: Ugotavljali bomo tudi motive in ovire sindikalnih zaupnikov pri 
izobraževanju. 
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 Vsebine in tematike izobraževanja: Zanimalo nas bo, kakšne vsebine in tematike  
     izobraževanja po vsebinskih sklopih so najpogosteje zanimive za sindikalne zaupnike. 
 
S pomočjo empirične raziskave bi radi ugotovili, kateri dejavniki vplivajo na udeležbo 
sindikalnih zaupnikov na izobraževanju, katere ovire so pri izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov najpogostejše, kakšna je dejanska udeležba sindikalnih zaupnikov v sistemu 
izobraževanja v Sindikalni akademiji ter kakšne vsebine in tematike izobraževanja po 
vsebinskih sklopih so najzanimivejše za sindikalne zaupnike. 
Raziskavo smo razdelili na tri vsebinske sklope, ki jih bomo v nadaljevanju natančneje 
opredelili. V teoretičnem delu smo spoznali delo sindikalnega zaupnika, znanja, veščine ter na 
podlagi tega skušali predvideti dejanske potrebe po izobraževanju. Z empiričnim delom smo 
vse to skušali preveriti, podatke statistično obdelati ter z rezultati raziskave podati realne  
ugotovitve raziskovalnega področja.   
 
8.3.  RAZISKOVALNA VPRAŠANJA 
 
Raziskovalna vprašanja smo določili na podlagi osnovne teze magistrskega dela, da je potreba 
po izobraževanju sindikalnih zaupnikov odvisna od različnih dejavnikov - motivov, ovir ter 
trenutnega načina organizacije izobraževanja v sklopu Sindikalne akademije.  
V empiričnem delu magistrske naloge bomo s pomočjo statistične obdelave odgovarjali na 
raziskovalna vprašanja, ki smo jih razdelili na tri sklope: 
 
MOTIVI  
1. Kateri  razlogi so spodbudili sindikalne zaupnike za udeležbo na izobraževanju v ZSSS? 
2.   V katerih sektorjih sindikalne dejavnosti se je v zadnjih 12-tih mesecih izobraževalo 
največ sindikalnih zaupnikov? 
3.   Ali je izobrazba sindikalnih zaupnikov povezana z njihovo udeležbo na izobraževanju? 
4.  Ali obstajajo razlike v izraženosti motivacijskih dejavnikov, ki so spodbudili izobraževanje 
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5. Ali so se pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS pojavljale kakšne ovire, ki so onemogočale 
udeležbo na izobraževanju? 
6. Katere ovire (situacijske/institucijske/dispozicijske) so sindikalnim zaupnikom 
preprečevale udeležbo na izobraževanju v ZSSS? 
 
POTREBE 
7. Za katera področja izobraževanja v Sindikalni akademiji se sindikalni zaupniki 
najpogosteje odločajo?  
8. Ali večletno opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika vpliva na večjo udeležbo na 
sistemskih seminarjih v Sindikalni akademiji? 
9. Ali se sindikalni zaupniki pogosteje udeležujejo izobraževanja v okviru svojega sindikata 
dejavnosti? 




 ZSSS vplivajo na udeležbo sindikalnih zaupnikov na izobraževanju v okviru 
ZSSS? 
12. Kateremu znanju bi v izobraževanju sindikalnih zaupnikov morali dati več poudarka – 
praktičnemu ali teoretičnemu? 
13. Ali je znanje, ki ga sindikalni zaupniki pridobijo v Sindikalni akademiji, uporabno pri 
vsakdanjem delu? 
14. Kaj bi sindikalne zaupnike iz različnih sindikalnih dejavnosti v ZSSS (industrijski 
sindikat, storitveni sindikat, sindikat javnega sektorja) motiviralo za izobraževanje v 





H 1: Najpomembnejši razlog sindikalnih zaupnikov za izobraževanje v ZSSS je, da s 
pridobljenim znanjem lahko uspešneje vodijo delavce v sindikatu.  
                                                          
15
 Območne enote.  
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H 2: V zadnjih 12-tih mesecih se je za izobraževanje v Sindikalni akademiji odločilo več 
sindikalnih zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti kot iz industrijskih sindikatov, 
sindikatov javnega sektorja in drugih sindikatov.  
H 3: V zadnjih 12-tih mesecih se je za izobraževanje v Sindikalni akademiji odločilo več 
sindikalnih zaupnikov z višjo izobrazbo kot sindikalnih zaupnikov z nižjo izobrazbo.  
H 4: Obstajajo razlike v izraženosti motivacijskih dejavnikov, ki so spodbudili izobraževanje 
med sindikalnimi zaupniki in sindikalnimi zaupnicami.  
 
OVIRE 
H 5: Pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS so se pojavljale ovire, ki so onemogočale udeležbo 
na izobraževanju. 
H 6: Dispozicijske ovire so najpogostejše, ki sindikalnim zaupnikom onemogočajo 




H 7: Sindikalno vodenje je najpomembnejše področje izobraževanja v Sindikalni akademiji 
po mnenju sindikalnih zaupnikov.  
H 8: Večletno opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika vpliva na večjo udeležbo na 
sistemskih seminarjih v Sindikalni akademiji.  
H 9: Sindikalni zaupniki, ki se izobražujejo znotraj svojega sindikata dejavnosti, prevladujejo. 
H 10: Večina sindikalnih zaupnikov je seznanjena s sistemom izobraževanja Sindikalne 
akademije v okviru ZSSS. 
H 11: OE ZSSS regionalno vplivajo na udeležbo na izobraževanjih sindikalnih zaupnikov v 
okviru ZSSS.  
H 12: Po mnenju sindikalnih zaupnikov bi morali več poudarka dati praktičnemu 
usposabljanju.  
H 13: Znanje, ki ga sindikalni zaupniki pridobijo v Sindikalni akademiji, je uporabno pri 
vsakdanjem  delu.  
H 14: Sindikalne zaupnike različnih sindikalnih dejavnosti v ZSSS bi za izobraževanje v 
Sindikalni akademiji najbolj motiviralo, če bi za izobraževanje sindikalnih zaupnikov ukinili 
kotizacijo.  
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8.4. RAZISKOVALNE METODE IN TEHNIKE 
 
METODE RAZISKOVANJA 
V raziskavi bomo uporabili deskriptivno in kavzalno neeksperimentalno metodo pedagoškega 
raziskovanja. Z deskriptivno metodo ugotavljamo stanje pedagoškega polja na nivoju 
vprašanja kakšno je nekaj (in v zvezi s tem tudi kolikšno), ne da bi si ga vzročno pojasnjevali 
(Sagadin 1993, str. 12). Pri tistih neeksperimentalnih empiričnih raziskavah, pri katerih 
dosegamo poleg deskriptivnega tudi kavzalni nivo spoznavanja, gre za rabo deskriptivne ter 
kavzalno neeksperimentalne metode (prav tam, str. 12).  V raziskavi bomo preučevali motive, 
ovire ter potrebe po izobraževanju v ZSSS. V raziskavo bomo zajeli sindikalne zaupnike 
celotne ZSSS iz različnih sindikatov dejavnosti.  
Poleg teoretičnih izhodišč bomo s pomočjo omenjene metode skušali predstaviti realno stanje 
obravnavanega področja tudi s pomočjo anketiranja, kjer bomo predstavili rezultate z lastnimi 
in strokovnimi interpretacijami. Z raziskavo bomo skušali  odkrivati vzročno - posledične 
povezave.  
V empiričnem delu bomo podatke relevantne za obdelavo pridobivali s pomočjo anketnega 
vprašalnika, ki bo večinoma sestavljen iz vprašanj zaprtega tipa. 
Anketiranje bomo izvedli s pomočjo spletne ankete 1ka. Spletno anketno smo s prehodnim 
dogovorom izvršne sekretarke za izobraževanje posredovali njihovi pristojni službi, ki je 
spletno anketo objavila na spletni strani ZSSS. Čeprav je anketni vprašalnik postal na tak 
način dostopen velikemu številu sindikalnih zaupnikov, se moramo zavedati nekaterih 
negativnih konotacij spletne ankete (pomanjkljivo izpolnjena, slaba odzivnost, napačna 
interpretacija, nemotiviranost za reševanje ipd).  
Največ literature, ki smo jo uporabili v magistrskem delu, smo našli s pomočjo knjižničnega 
informacijskega sistema COBBIS. Literaturo smo pridobivali iz različnih knjižnic, največ pa 
iz Knjižnice Ivana Potrča na Ptuju, iz knjižnice Oddelka za pedagogiko in andragogiko ter iz 
knjižnice Oddelka za psihologijo na Filozofski fakulteti Univerze v Ljubljani. Veliko 
sekundarnih virov in literature, kot so strokovni in znanstveni članki, je bilo prosto dostopnih 
tudi na internetu (na uradni spletni strani ZSSS ipd.). 
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8.5. OSNOVNA MNOŽICA IN VZOREC  
 







Osnovno množico predstavljajo sindikalni zaupniki, ki so včlanjeni v ZSSS in opravljajo 
funkcijo sindikalnega zaupnika znotraj lastnega sindikata dejavnosti. V raziskavo in analizo je 
bilo vključenih 83 sindikalnih zaupnikov ZSSS (n = 83). Vzorec, ki je uporabljen v raziskavi, 
je neslučajnosti. Anketni vprašalnik smo objavili na uradni spletni strani ZSSS in razposlali 
sindikalnim zaupnikom po elektronski pošti. Zaobjeli smo sindikalne zaupnike iz različnih 
območnih enot iz celotne Slovenije. Podatke smo zbirali en mesec, in sicer v mesecu aprilu 
2017. Med anketiranimi je  moških 44 (53,0 %) in žensk 39 (47,0 %). 
Sindikalne zaupnike smo razvrstili tudi glede na starost in nadalje njihovo delovno dobo v 
podjetju. Iz Tabele 10 vidimo, da je največ anketirancev, tj. 41 oseb oz. 49,4 % starih nad 50 
let. Sledi 28 oseb, tj.  33,7 %, ki so stari od 41 do 50 let in najmanj je tistih, tj. 13 oseb oz. 
15,7 %, ki so stari med 31 in 40 let. Iz tega lahko predpostavljamo, da starostna meja pri 
opravljanju dela sindikalnega zaupnika ni ovira. Predpostavljamo, da so morda dolgoletne 
izkušnje in poznavanje določenih sistemov ključni razlog, da sindikalne zaupnike predstavlja 
starejša populacija stara nad 50 let. Za anketirance, ki spadajo v starostno skupino od 31–40 
let lahko predpostavljamo, da so v obdobju ustvarjanja družin, kar lahko vpliva tudi na 
zmanjševanje dodatnih aktivnosti in zadolžitev, ki so za opravljanje dela sindikalnega 
zaupnika nujno potrebne. 
Tabela 11: Prikaz anketirancev po delovni dobi v podjetju/zavodu.  
Delovna doba v 
podjetju/zavodu f f(%) 
 nad 20 let 50 60,2 
11–20 let 27 32,5 
2–5 let 6 7,2 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Starost f f(%) 
 nad 50 let 41 49,4 
41–50 let 28 33,7 
31–40 let 13 15,7 
Skupaj 82 98,8 
 Ni odgovoril 1 1,2 
  SKUPAJ 83 100,0 
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Kot je razvidno iz Tabele 11, ima največ anketirancev nad 20 let delovne dobe, t. j. 50 oseb 
oz. 60,2 %. Po dolžini delovne dobe sindikalnih zaupnikov sledi 27 oseb oz. 32,5 %, ki imajo 
od 11 do 20 let delovne dobe in najmanj od 2 do 5 let, pa je zaposlenih 6 oseb oz. 7,2 %. 
Glede na podatke iz Tabele 10 lahko sklepamo, da je največ sindikalnih zaupnikov zaposlenih 
v podjetju/zavodu večino njihove karierne poti.  
Tabela 12: Prikaz anketirancev po opravljanju dela sindikalnih zaupnikov.  
Opravljanje dela kot 
sindikalni zaupnik f f% 
 
nad 20 let 9 10,8 
 11–20 let 21 25,3 
6–10 let 19 22,9 
2–5 let 19 22,9 
do 2 leti 15 18,1 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Iz Tabele 12 razberemo, da kar 21 anketirancev oz. 25,3 % opravlja delo kot sindikalni 
zaupnik od 11 do 20 let.  Anketirancev, ki delo sindikalnega zaupnika opravljajo od 6 do 10 
let, je 19 oz. 22,9 %. Natanko toliko je tudi anketirancev, ki delo sindikalnega zaupnika 
opravljajo od 2 do 5 let. Nekoliko manj, tj. 15 sindikalnih zaupnikov oz. 18,1 % opravlja to 
funkcijo do 2 leti. Najmanj, tj. 9 sindikalnih zaupnikov oz. 10,8 %, to delo opravlja nad 20 let.  
Glede na podatke je večina sindikalnih zaupnikov v tej funkciji več let, kar jim omogoča 
poznavanje sistemov, kronoloških sprememb in potreb, ki jih sindikalni zaupniki pri 
učinkovitosti svojega dela potrebujejo. V sorazmerju s tem pa tudi poznavanje potreb po 
izobraževanju, ki so za spremljanje sprememb, procesa in novitet na pravnem ali katerem 
drugem področju delovanja sindikalnih zaupnikov ključnega pomena.  
 
 
Tabela 13: Stopnja izobrazbe. 
Stopnja izobrazbe f f(%) 
Univerzitetna  7 8,4 
Visoka 10 12,0 
Višja  8 9,6 
Srednješolska  38 45,8 
Poklicna srednješolska  12 14,5 
Dveletna srednješolska ali manj 8 9,6 
SKUPAJ 83 100,0 
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Stopnja izobrazbe ni pogoj za opravljanje dela kot sindikalni zaupnik, vendar je pomemben 
pokazatelj v odvisnosti z udeležbo in odnosom do izobraževanja sindikalnih zaupnikov. Kot 
je razvidno iz Tabele 13, ima največ, 38 oseb oz. 45,8 % sindikalnih zaupnikov, srednješolsko 
izobrazbo. Poklicno srednješolsko izobrazbo ima končano 12 anketirancev oz. 14,5 %, 10 
anketirancev oz. 12,0 %  ima visoko izobrazbo. Dveletno srednješolsko izobrazbo ali manj 
ima 8 anketirancev oz. 9,6 %. Prav tako ima isto število anketirancev višjo stopnjo izobrazbe.  
Univerzitetno stopnjo izobrazbe ima najmanjši delež anketirancev tj. 7 oz. 8,4 % 
anketirancev. Glede na to, da ima večina sindikalnih zaupnikov srednješolsko izobrazbo, je 
pomembno, da si določena znanja, ki si jih v procesu njihovega formalnega izobraževanja ali 
izpopolnjevanja niso mogli pridobiti, pridobijo z izobraževanji v sklopu ZSSS.  Pomembno 
je, da tisti z nižjo izobrazbo sprejmejo koncept vseživljenjskega učenja in izobraževanja ter si 
s tem pridobivajo določene kompetence, sledijo novitetam na trgu dela, na področju 
delovnopravne zakonodaje ter na področju sindikalnih aktivnosti tako na interni - regionalni 
kot na državni ravni. Vpeljava izobraževalnega načina Sindikalne akademije za sindikalne 
zaupnike, predvsem z nižjo stopnjo izobrazbe, predstavlja priložnost in nujno aktivnost 
omenjenih za lastni ter posledično tudi celostni razvoj sindikalnega izobraževanja.   
Predstavljeni osnovni podatki so pomembni za pravilno umestitev, strukturiranje sindikalnih 
zaupnikov in so pokazatelji povezav med določenimi spremenljivkami v raziskavi. Ključni 
podatki nam lahko služijo kot pokazatelji statusa (izobrazbenega, starostnega ipd.) in s tem 
vzročno-posledično stanje na področju izobraževanja sindikalnih zaupnikov v ZSSS. 
 
8.6. INSTRUMENTI ZA ZBIRANJE PODATKOV 
 
Podatke smo zbirali z anketnim vprašalnikom. Anketa je v metodologiji raziskovalnega dela 
opredeljena kot postopek zbiranja podatkov, pri katerem postavljamo ustreznim osebam 
vprašanja, nanašajoča se na podatke, ki jih želimo zbrati (Sagadin 1993, str. 120). Z anketnim 
vprašalnikom smo želeli dobiti podatke, s katerimi smo lahko odgovorili na raziskovalna 
vprašanja in preverili hipoteze. Vprašalnik smo razdelili na štiri sklope, in sicer na sklop o 
osebnih podatkih anketirancev (8 vprašanj), sklop motivov za izobraževanje (2 vprašanji), 
sklop ovir za izobraževanje (2 vprašanji) in sklop potreb po izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov (8 vprašanj). Anketni vprašalnik je sestavljen iz uvoda, s katerim smo želeli 
nagovoriti sindikalne zaupnike in jih prositi za sodelovanje v raziskavi. Vsem sindikalnim 
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zaupnikom smo v zagovoru zatrdili anonimnost ankete ter jih z idejo o možnosti sprememb na 
tem področju spodbudili h korektnejšemu odgovarjanju. Anketni vprašalnik ima znotraj štirih 
vsebinskih sklopov 20 vprašanj zaprtega, odprtega in kombiniranega  tipa. Anketni vprašalnik 
vsebuje 4 vprašanja zaprtega tipa, saj z njimi lahko lažje izvedemo statistično obdelavo in si 
pridobimo realne podatke. Anketni vprašalnik vsebuje tri vprašanja kombiniranega tipa in dve 
vprašanji odrtega tipa. Vprašanja, ki so odprtega tipa, so bila namenjena predvsem navedbi 
določenih izobraževanj in predlogov. Odgovori na odprta vprašanja so predstavljeni s 
frekvenčnimi tabelami in opisno. V anketnem vprašalniku smo uporabili tudi kategorialna, 
rangirana in lestvična vprašanja. V anketni vprašalnik smo vključili tri ocenjevalne lestvice, 
kjer so anketiranci lahko izbirali med petimi ocenami: 1 - ni pomembno,  2 - manj 
pomembno, 3 - niti ni/niti je pomembno, 4 - pomembno, 5 - zelo pomembno.  
 
8.7. POSTOPEK ZBIRANJA PODATKOV 
 
Anketni vprašalnik smo sestavili na podlagi predelane domače in tuje strokovne literature, 
kjer smo natančno preučili dejavnike, ki spodbujajo potrebe po izobraževanju, postopek 
ugotavljanja ter razvrščanja potreb po izobraževanju. Za realen prikaz potreb po 
izobraževanju je nujno potrebna temeljna analiza motivov ter ovir za izobraževanje odraslih. 
Opredelili smo delovanje, funkcijo ter specifične kompetence sindikalnega zaupnika. 
Postopek anketiranja je potekal v sodelovanju z ZSSS. Pred samo izvedbo anketiranja smo za 
dovoljenje zaprosili izvršno sekretarko za izobraževanje na ZSSS gospo Pernat Lesjak. V 
sodelovanju z njenim oddelkom so bili anketni vprašalniki, ustvarjeni s pomočjo spletnega 
orodja 1ka, razposlani po e-pošti. Anketni vprašalnik pa je bil objavljen tudi na spletni strani 
ZSSS, kjer je bil dostopen vsem sindikalnim zaupnikom.  
 
8.8. OBDELAVA PODATKOV 
 
Postopek obdelave podatkov je prvotno potekal s pregledom in ureditvijo anketnih 
vprašalnikov. Prekinjene oziroma nepravilno izpolnjene vprašalnike smo odstranili iz 
nadaljnje obdelave. V raziskavi smo obdržali vprašalnike anketirancev, ki so odgovorili na 
večino vprašanj anketnega vprašalnika. Obdelavo podatkov smo izvedli z uporabo 
deskriptivne statistike, kot temeljne statistične metode za prikaz podatkov, s pomočjo 
računalniškega programa za pedagoške raziskave – IBM SPSS Statistics 19.  
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




Pri dobljenih podatkih smo izračunali absolutne frekvence in strukturne odstotke, ki smo jih 
zaradi lažje preglednosti tabelarično predstavili. V nekaterih primerih smo izračunali 
povprečno vrednost. Za preverjanje hipoteze neodvisnosti in hipoteze enake verjetnosti smo 
uporabili  χ 2-preizkus. S preizkušanjem hipoteze neodvisnosti smo raziskovali povezanost 
med dvema opisnima spremenljivkama, med katerima smo ugotavljali povezanost teh 
spremenljivk v osnovni množici (Kožuh 2008, str. 186).  Pogoj za uporabo χ 2-preizkusa je, 
da nobena pričakovana frekvenca ne sme biti manjša od 5, vendar takšnih frekvenc ne sme 
biti več kot 20 % in nobena med njimi ne sme biti manjša od 1 (prav tam, str. 193).  Kadar 
pogoji za uporabo χ2-preizkusa niso bili izpolnjeni, smo uporabili Kullbackov preizkus (2Î) 
(Kožuh 2008, str. 193).  
V raziskavi smo uporabili t-preizkus za neodvisne vzorce, s katerim smo ugotavljali »ali se 
aritmetični sredini dveh vzročnih skupin med seboj statistično pomembno razlikujeta« (Kožuh 
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9.  ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV 
RAZISKAVE 
 
Z analizo pridobljenih podatkov smo želeli pridobiti odgovore na raziskovalna vprašanja in 
preveriti predpostavljene raziskovalne hipoteze. Na podlagi odgovorov sindikalnih zaupnikov 
smo ugotavljali motive, ovire ter potrebe po njihovem izobraževanju znotraj ZSSS. 
9.1 MOTIVI ZA IZOBRAŽEVANJE SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
9.1.1 Kateri  razlogi so spodbudili sindikalne zaupnike za udeležbo na izobraževanju v 
ZSSS? 
 
HIPOTEZA 1: Najpomembnejši razlog sindikalnih zaupnikov za izobraževanje v ZSSS je, 
da s pridobljenim znanjem lahko uspešneje vodijo delavce v sindikatu.  
Tabela 14: Prikaz razlogov, ki SZ spodbujajo k  izobraževanju v ZSSS.  
Razlogi, ki SZ spodbujajo k 
izobraževanju v ZSSS 
1 - ni 
pomembno 
2 - manj 
pomembno 













Pravica  sindikalnega zaupnika, da z 
izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem 
zagotavlja ter varuje pravice in interese 
članov sindikata. 
0 (0%) 0 (0%) 2 (3%) 24 (31%) 52 (67%) 
78 
(100%) 
4.6 0.5 3 5 
Obveščanje delavcev  o vseh zadevah, ki 
vplivajo na socialnoekonomski položaj in 
pravice ter obveznosti delavcev iz dela in 
delovnega razmerja. 
0 (0%) 1 (1%) 1 (1%) 35 (43%) 45 (55%) 
82 
(100%) 
4.5 0.6 2 5 
Večja samostojnost in neodvisnost pri 
opravljanju dela. 
1 (1%) 0 (0%) 4 (5%) 32 (41%) 42 (53%) 
79 
(100%) 
4.4 0.7 1 5 
Pridobivanje znanja s področja pogajanj. 0 (0%) 1 (1%) 4 (5%) 32 (42%) 40 (52%) 
77 
(100%) 
4.4 0.7 2 5 
Povezovanje z drugimi sindikalnimi 
zaupniki ter sodelovanje in izmenjava 
izkušenj z drugimi sindikati dejavnosti 
območja in države. 
0 (0%) 2 (3%) 4 (5%) 30 (39%) 41 (53%) 
77 
(100%) 
4.4 0.7 2 5 
Uspešnost pri vodenju delavcev. 2 (3%) 0 (0%) 12 (16%) 19 (25%) 44 (57%) 
77 
(100%) 
4.3 1.0 1 5 
Pridobivanje znanja s področja 
organiziranja sindikalnih aktivnosti.  
1 (1%) 1 (1%) 9 (12%) 31 (40%) 36 (46%) 
78 
(100%) 
4.3 0.8 1 5 
Pridobivanje znanja s področja 
organiziranja in včlanjevanja delavcev v 
sindikat.  
1 (1%) 1 (1%) 9 (12%) 28 (36%) 39 (50%) 
78 
(100%) 
4.3 0.8 1 5 
Z izobraževanjem spremljam spremembe in 
novitete ter uresničevanje zakonodaje v 
podjetju/zavodu. 
1 (1%) 1 (1%) 9 (12%) 31 (40%) 35 (45%) 
77 
(100%) 
4.3 0.8 1 5 
Pridobivanje znanja s področja financ, plač 
in prejemkov iz delovnega razmerja. 
1 (1%) 4 (5%) 8 (10%) 33 (43%) 31 (40%) 
77 
(100%) 
4.2 0.9 1 5 
Veselje do izobraževanja.  1 (1%) 5 (6%) 16 (21%) 27 (35%) 29 (37%) 
78 
(100%) 
4.0 1.0 1 5 
Pridobivanje znanja s področja vodenja 
evidence članstva in plačevanja članarine 
ter sprotno sledenje in sporočanje 
sprememb tajništvu sindikata ter delavcem. 
2 (3%) 5 (6%) 14 (18%) 33 (42%) 24 (31%) 
78 
(100%) 
3.9 1.0 1 5 
* SZ – kratica za poimenovanje sindikalnih zaupnikov 
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V anketi smo sindikalne zaupnike vprašali, kako bi ocenili, kateri razlogi so jih spodbudili za 
udeležbo na izobraževanju v ZSSS. Pri tem so lahko izbirali med petimi ocenami: 1 - ni 
pomembno,  2 - manj pomembno, 3 - niti ni/ niti je pomembno, 4 - pomembno, 5 - zelo 
pomembno.  
 
Razlogi za udeležbo sindikalnih zaupnikov na izobraževanju v ZSSS so v Tabeli 14 
razporejeni padajoče glede na izračunano aritmetično sredino. Najpomembnejši razlog, ki ga 
sindikalni zaupniki navajajo, je, glede na vrednosti aritmetičnih sredin, »pravica  sindikalnega 
zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem zagotavlja ter varuje pravice in 
interese članov sindikata« (?̅?=4,6).  
Glede na rezultate so se sindikalni zaupniki pogosto odločali tudi za »obveščanje delavcev  o 
vseh zadevah, ki vplivajo na socialnoekonomski položaj in pravice ter obveznosti delavcev iz 
dela in delovnega razmerja« (?̅?=4,5) ter »večja samostojnost in neodvisnost pri opravljanju 
dela«, »pridobivanje znanja s področja pogajanj«, »povezovanje z drugimi sindikalnimi 
zaupniki ter sodelovanje in izmenjava izkušenj z drugimi sindikati dejavnosti, območja in 
države«, katerih izračun aritmetičnih sredin je pri vseh identičen in znaša ?̅? = 4,4. Pri 
navedenih razlogih za izobraževanje sindikalnih zaupnikov je aritmetična sredina nad 4,00, 
pri njih je  najpogostejši odgovor ocena  5 (»zelo pomembno«).  
Edini odgovor, ki je med sindikalnimi zaupniki slabše zastopan, je razlog »pridobivanje 
znanja s področja vodenja evidence članstva in plačevanja članarine ter sprotno sledenje in 
sporočanje sprememb tajništvu sindikata ter delavcem« (?̅?=3,9), vendar trditev sindikalni 
zaupniki še vedno ocenjujejo kot pomembno.  
Ugotavljamo, da so se anketiranci odločali predvsem za odgovore, ki definirajo prvotni 
pomen sindikalnega zaupnika v organizaciji. Na njihov pomen izobraževanja po Čelebič 
poleg pridobivanja znanja z delovnega področja pomembno vplivajo nekateri družbeni 
dejavniki kot so »demografske spremembe, gospodarski razvoj in strukturne spremembe v 
gospodarstvu, tehnološki napredek, razmere in spremembe na trgu dela, prilagajanje 
podnebnim spremembam ter razvoj nizko ogljične družbe« (Čelebič 2011, str. 61). Na njihovo 
vključenost pa lahko vplivajo tudi psihološki dejavniki, ki izvirajo iz posameznika in se 
kažejo v obliki motivov, ovir, osebnih značilnosti ali izkušenj; socio-ekonomski, kot so 
starost, zaposlitveni status, izobraževalne politike ipd. ter ekonomski dejavniki, ki 
predpostavljajo stroške izobraževanja, udeležbo izobraževanja kot investicijo ipd. (prav tam, 
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str. 56–66). Po Bohlinger in Loo pa na vključevanje oziroma pojasnjevanje razlogov za 
vključitev v izobraževanje poleg že navedenih vplivajo zdravstveno stanje, razpoložljivost 
časa, razpoložljiva denarna sredstva, zadovoljstvo pri delu, odnos zaposlenega in delodajalca 
do izobraževanja, oddaljenost od kraja bivanja do kraja izobraževanja ipd. (Bohlinger in Loo 
v Čelebič, 2011 str. 66). 
 
Tabela 15: Uspešnost sindikalnih zaupnikov pri vodenju delavcev. 
Uspešnost pri vodenju 
delavcev f f (%) 
1 - ni pomembno 2 2,6 
3 - niti ni/ niti je pomembno 12 15,6 
4- pomembno 19 24,7 
5- zelo pomembno 44 57,1 
SKUPAJ 77 100,0 
 
χ2= 50,013 (g = 3; α = 0,000)  
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti 
zavrnemo s tveganjem manj kot 0,0% in sprejmemo nasprotno hipotezo in glede na to lahko 
trdimo, da se v osnovni množici odgovori ne pojavljajo z enako verjetnostjo, temveč v 
osnovni množici prevladuje en odgovor. Preverjali smo hipotezo, kjer smo opredelili, da je 
najpomembnejši razlog sindikalnih zaupnikov za izobraževanje v ZSSS, da s pridobljenim 
znanjem lahko uspešneje vodijo delavce v sindikatu.  
Na podlagi sklepanja iz vzorca trdimo, da sindikalni zaupniki navedeni razlog prepoznavajo 
kot zelo pomembnega, vendar ga ne prepoznavajo kot najpomembnejšega za izobraževanje v 
ZSSS. Glede na rezultate, v Tabeli 14, sindikalni zaupniki menijo, da je najpomembnejši 
razlog za izobraževanje pravica sindikalnega zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno 
znanje in s tem zagotavlja ter varuje pravice in interese članov sindikata in ne predpostavljena 
trditev, da lahko s pridobljenim znanjem uspešneje vodijo delavce v sindikatu. 
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9.1.2. V katerih sektorjih sindikalne dejavnosti se je v zadnjih 12-tih mesecih 
izobraževalo največ sindikalnih zaupnikov? 
HIPOTEZA 2: V zadnjih 12-tih mesecih se je za izobraževanje v Sindikalni akademiji 
odločilo več sindikalnih zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti kot iz industrijskih 
sindikatov, sindikatov javnega sektorja in drugih sindikatov. 
 
 
Tabela 16: Razdelitev anketirancev glede na sindikat dejavnosti, v katerem delujejo kot sindikalni zaupniki.  
Sindikat dejavnosti f f (%) 
 Industrijski sindikat 46 55,4 
Sindikat javnega sektorja 15 18,1 
Sindikat storitvenih dejavnosti 12 14,5 
Drugi sindikati 10 12,0 
 SKUPAJ 83 100,0 
 
 
                                         Tabela 17: Razvrstitev anketirancev po sindikatih dejavnosti.  
Sindikat dejavnosti f f (%) 
 Industrijski sindikat (SKEI, KŽI, KNG, 
SDE, SINES) 
46 53,5 
Sindikat javnega sektorja (SZSSS, 
VIR, GLOSA, SMO, SDOS) 
15 17,4 
Sindikat storitvenih dejavnosti (SDTS, 
GIT, SDPZ, SFOS) 
12 14,0 
Drugi sindikati 10 11,6 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Glede na statistične podatke iz Tabele 16 se je, glede na vzorec anketiranja, največ sindikalnih 
zaupnikov izobraževalo v Industrijskem sindikatu, tj. 46 oz. 55,4 %. Sindikalnih zaupnikov, 
ki pripadajo Sindikatu javnega sektorja je 15  oz. 18,1 %, 12 sindikalnih zaupnikov oz. 14,5 
% spada v Sindikat storitvenih dejavnosti ter 10 sindikalnih zaupnikov oz. 12,0 %  se uvršča v 
kategorijo drugi sindikati. 
Posamezni sindikat dejavnosti je sestavljen iz sindikatov (glej Tabelo 17), kjer jim je skupna 
njihova izvršilna dejavnost. Anketiranci, ki so sindikalni zaupniki znotraj industrijskega 
sindikata, spadajo med sindikate SKEI, KŽI, KNG, SDE, SINLES16. Sindikati javnega 
sektorja so SZSSS, VIR, GLOSA, SMO ter SDOS. Sindikati storitvenih dejavnosti, ki so 
                                                          
16
 Kratice so razložene v poglavju Sestava – območne enote ZSSS in njeni člani. 
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sodelovali v raziskavi, so SDTS, GIT, SDPZ, SFOS. Med druge udeležence spada 10 
anketirancev, ki niso opredelili, kateremu specifičnemu sindikatu pripadajo.  
 
                       Tabela 18: Prikaz udeležbe sindikalnih zaupnikov na seminarjih v okviru ZSSS.  
Udeležba na seminarjih  f f(%) 
 Ni udeležbe 32 38,6 
1–2 seminarja 29 34,9 
3 ali več seminarjev 22 26,5 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Glede na udeležbo na seminarjih (Tabela 18) smo anketirance razvrstili v tri skupine. Največ, 
29 anketirancev oz. 34, 9 %, se je udeležilo 1–2 seminarjev. Primerljivi rezultati so z 
anketiranci, ki se seminarjev v sklopu ZSSS niso udeležili, kar je opredelilo 32 oseb oz. 38,6 
%. Nekoliko manj, 22 anketirancev oz. 26, 5 %, se je udeležilo 3 ali več seminarjev. 
 
Tabela 19: Prikaz udeležbe sindikalnih zaupnikov glede na sindikat dejavnosti.  
Sindikat dejavnosti 
Udeležba na seminarjih 
Skupaj Ni udeležbe 1–2 seminarja 
3 ali več 
seminarjev 
f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) 
 Industrijski sindikat, Sindikat javnega 
sektorja in drugi sindikati 
27 38,0 24 33,8 20 28,2 71 100,0 
Sindikat storitvenih dejavnosti  5 41,7 5 41,7 2 16,7 12 100,0 
SKUPAJ 32 38,6 29 34,9 22 26,5 83 100,0 
 
Za preverjanje omenjene hipoteze neodvisnosti smo uporabili Kullbackov preizkus (2Î), ker 
pogoji za χ2-preizkus niso bili izpolnjeni. Pogoji so izpolnjeni v primeru, kadar nobena 
pričakovana frekvenca ni manjša od 5 oz. pričakovane frekvence morajo biti večje od 5, 
vendar jih ne sme biti več kot 20 % in nobena med njimi ne sme biti manjša od 1 (Kožuh 
2008, str. 193).  
 
2Î = 0,786; (g =2; α = 0,675)  
 
Vrednost 2Î ni statistično pomembna. Hipotezo neodvisnosti obdržimo. O povezanosti med 
sindikatom dejavnosti in udeležbo sindikalnih zaupnikov na seminarjih v zadnjih 12 mesecih 
ne moremo trditi ničesar, saj je tveganje preveliko. 
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S hipotezo smo predvidevali, da se je za izobraževanje v Sindikalni akademiji odločilo več 
sindikalnih zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti kot iz industrijskih sindikatov, 
sindikatov javnega sektorja in drugih sindikatov. Glede na podatke iz Tabele 19 lahko trdimo, 
da se je v zadnjih 12-ih mesecih za udeležbo na seminarjih odločilo najmanj sindikalnih 
zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti. Rezultati kažejo popolnoma drugačno 
udeležbo sindikalnih zaupnikov glede na sindikat dejavnosti, kot smo predpostavljali v 
hipotezi. Največjo udeležbo iz sindikata storitvenih dejavnosti smo predpostavljali zaradi 
sindikalnih organizacij, ki so vključene v sklop sindikalnih sindikatov in razvejanosti panoge, 
ki bi na ta način lahko izboljšala učinkovitost svojih sindikalnih zaupnikov. Izmed vseh 12 
sindikalnih zaupnikov iz sindikata storitvenih dejavnosti se je le 5 oz. 41,7 % sindikalnih 
zaupnikov udeležilo 1–2 seminarja, 2 oz. 16,7 % sindikalnih zaupnikov sta se udeležila 3 ali 
več seminarjev in 5 sindikalnih zaupnikov iz omenjenega sindikata se v zadnjih 12 mesecih ni 
udeležilo nobenega seminarja. Največ se je za udeležbo na seminarjih udločilo sindikalnih 
zaupnikov iz industrijskega sindikata.  
 
9.1.3. Ali je izobrazba sindikalnih zaupnikov povezana z njihovo udeležbo na 
izobraževanju? 
 
HIPOTEZA 3: V zadnjih 12-tih mesecih se je za izobraževanje v Sindikalni akademiji 
odločilo več sindikalnih zaupnikov z višjo izobrazbo kot sindikalnih zaupnikov z nižjo 
izobrazbo.  
 
Tabela 20: Prikaz udeležbe na seminarjih glede na stopnjo izobrazbe sindikalnih zaupnikov.  
 
 
χ2 = 3,783; (g = 4; α = 0,436)  
 
Stopnja izobrazbe sindikalnih zaupnikov 
Udeležba na seminarjih 
Skupaj Ni udeležbe 1–2 seminarja 3 ali več seminarjev 
f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) 
 srednješolska dvoletna ali poklicna srednješolska 6 30,0 6 30,0 8 40,0 20 100,0 
srednješolska 16 42,1 12 31,6 10 26,3 38 100,0 
višja ali visoka ali univerzitetna 10 40,0 11 44,0 4 16,0 25 100,0 
SKUPAJ 32 38,6 29 34,9 22 26,5 83 100,0 
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Vrednost χ2 ni statistično pomembna. Hipotezo neodvisnosti obdržimo. O povezanosti med 
stopnjo izobrazbe in udeležbo sindikalnih zaupnikov na seminarjih v zadnjih 12 mesecih ne 
moremo trditi ničesar. Lahko pa interpretiramo podatke za naš vzorec. Največje število 
seminarjev v zadnjih 12 mesecih je navedel sindikalni zaupnik z višjo stopnjo izobrazbe, ki se 
je udeležil 7 seminarjev (12,5 %). Šest seminarjev se je udeležil sindikalni zaupnik s 
srednješolsko izobrazbo (2,6 %).   
Hlebec navaja tuje avtorje (Houle, 1988; Cropley 1989; McGivney 1993; Carlton in Worsley 
1996; Sargant 2000; Fisker in Wolf 2000) in podatke iz slovenskih raziskav kot pomemben 
pokazatelj, da je stopnja izobrazbe pomemben dejavnik v izobraževanju odraslih. Podatki iz 
raziskave Udeležba prebivalcev Slovenije v izobraževanju odraslih za leto 1998 potrjujejo, da 
je imela več kot polovica anketirancev, starejših od 60 let, končano le osnovno šolo in samo 
7,3 odstotka starejših odraslih zaključeno višjo šolo ali več (Jelenc Krašovec in Kump 2006, 
str. 24 v Hlebec 2013, str. 38). Glede na rezultate raziskave se vključenost starejših odraslih v 
izobraževanje s starostjo zmanjšuje, kar ponazarjajo rezultati pridobljeni v okviru 
raziskovalnega projekta Socialna integracija starostnikov v Sloveniji iz leta 1987 in 2005. 
Kljub temu, da navedene podatke ne moremo posploševati na današnjo situacijo, so za 
interpretacijo naše hipoteze izjemno pomembni. Hlebec navaja, da je bil po podatkih iz leta 
2005 delež učno dejavnih staršev, t. i. 2. generacija, ki so bili v poprečju stari 50 let, več kot 
50 odstotkov; med starimi starši, t. i. 3. generacija pa je bilo učno dejavnih leta 2005 le še 
11,5 odstotka (Hlebec 2013, str. 38). Podatki iz popisa prebivalstva in statističnih letopisov 
navajajo, da se po letu 2002 izobrazbena sestava starejših odraslih v Sloveniji izboljšuje glede 
na to, da upada delež starejših odraslih zgolj z (ne)dokončano osnovno šolo (prav tam).  
 
Relacija med udeležbo in stopnjo izobrazbe je lahko povezana s sociološkim izvorom 
dejavnikov, ki vplivajo na udeležbo na izobraževanju, kjer lahko najpogosteje izpostavimo 
vpliv pridobitve izobraževanja v mladosti. Na pripravljenost odraslih za nadaljnje 
izobraževanje poleg dosežene stopnje izobrazbe močno vplivajo izkušnje z izobraževanjem v 
mladosti (izkušnje z učitelji, odnosi v skupini ipd.), ki so povezani z občutkom uspešnosti oz. 
neuspešnosti (Kump in Jelenc Krašovec 2009, str. 23). Po Kump je večina izobraževanja 
odraslih namenjena zelo motiviranim in uspešnim odraslim iz višjih socio-ekonomskih 
skupin, ki imajo nadpovprečno stopnjo izobrazbe, pri čemer se ohranjajo razlike, 
vzpostavljene v začetnem izobraževanju (prav tam). Tudi za starejše odrasle velja, da je 
stopnja izobrazbe »najboljši napovednik udeležbe tako v formalnem kot v neformalnem 
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izobraževanju« (Merriam in idr. 2007; Cross 1981; Scala 1996; Sargant idr. 1997; Sargant idr. 
2000; McGivney 1999; McGivney 2001v Kump in Jelenc Krašovec 2010, str. 25). Vpliv 
stopnje predhodne izobrazbe na udeležbo upada s pozitivnimi izkušnjami, ki jih običajno 
odrasli dobijo pri vsaki nadaljnji udeležbi v ustrezno organiziranem in izpeljanem 
izobraževanju (prav tam). Sargant in dr. pravijo, da izobrazba pomembno vpliva na 
zaposlitveni položaj zaposlenega, njegovo mobilnost in kariero, obratno pa vloga na 
delovnem mestu in tehnologija, ki jo uporablja, vpliva na posameznikovo potrebo po 
izobraževanju (Sargant idr. 2000, str. 23 v Kump in Jelenc Krašovec 2010, str. 25). Večina 
strokovnjakov s področja izobraževanja ugotavlja, da udeležba v izobraževanju odraslih – ne 
glede na druge dejavnike – s starostjo upada (Sargant in dr. 1997; Dorray in Arrowsmith 
1997; McGivney 2001; Desjardins idr. 2006 v Kump in Jelenc Krašovec 2010, str. 25), pri 
čemer razlik med spoloma glede udeležbe v izobraževanju odraslih mnoge raziskave ne 
potrjujejo (Dorray in Arrowsmith 1997 v Kump  in Jelenc Krašovec 2010, str. 25). 
 
 
9.1.4. Ali obstajajo razlike v izraženosti motivacijskih dejavnikov, ki so spodbudili 
izobraževanje med sindikalnimi zaupniki in sindikalnimi zaupnicami? 
 
HIPOTEZA 4: Obstajajo razlike v izraženosti motivacijskih dejavnikov, ki so spodbudili 
izobraževanje med sindikalnimi zaupniki in sindikalnimi zaupnicami.  
 
 
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




Tabela 21: Prikaz  razlogov za izobraževanje SZ, ki so sindikalne zaupnice in sindikalne zaupnike spodbudili k 
izobraževanju.  
 
Hipotezo o razliki med sindikalnimi zaupnicami in sindikalnimi zaupniki glede razlogov, ki 
so jih spodbudili k udeležbi na izobraževanju sindikalnih zaupnikov, smo preverjali s t-
preizkusom.  
Iz Tabele 21 lahko za lažje razumevanje interpretiramo rezultate. V splošnem lahko trdimo, 
da so vsi odgovori deležni visokih povprečnih ocen (nad ?̅? =4,0, razen enega odgovora), kar 
pomeni, da navedeni motivacijski razlog pomembno ali zelo pomembno vpliva na udeležbo 






















 N M N M f f (%) F α t α 
1. Obveščanje delavcev o vseh zadevah, ki 
vplivajo na socialnoekonomski položaj in 
pravice ter obveznosti delavcev iz dela in 
delovnega razmerja. 
 










2. Večja samostojnost in neodvisnost pri 
opravljanju dela. 
 









3. Pravica  sindikalnega zaupnika, da z 
izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem 
zagotavlja ter varuje pravice in interese 
članov sindikata. 
 










4. Pridobivanje znanja s področja vodenja 
evidence članstva in plačevanja članarine ter 
sprotno sledenje in sporočanje sprememb 
tajništvu sindikata ter delavcem. 
 










5. Uspešnost pri vodenju delavcev.  









6. Pridobivanje znanja s področja organiziranja 
sindikalnih aktivnosti.  
 









7. Pridobivanje znanja s področja organiziranja 
in včlanjevanja delavcev v sindikat.  
 









8. Z izobraževanjem spremljam spremembe in 
novitete ter uresničevanje zakonodaje v 
podjetju/zavodu. 
 










9. Veselje do izobraževanja.   









10. Pridobivanje znanja s področja financ, plač in 
prejemkov iz delovnega razmerja. 
 









11. Pridobivanje znanja s področja pogajanj.  









12. Povezovanje z drugimi sindikalnimi zaupniki 
ter sodelovanje in izmenjava izkušenj z 
drugimi sindikati dejavnosti, območji in 
državami.  
 











Največji delež sindikalnih zaupnikov kot najpomembnejši motivacijski razlog opredeljuje 
»pravico  sindikalnega zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem zagotavlja 
ter varuje pravice in interese članov sindikata« (?̅? =4,64), naslednji najpomembnejši razlog 
sindikalni zaupniki opredeljujejo kot »obveščanje delavcev  o vseh zadevah, ki vplivajo na 
socialnoekonomski položaj in pravice ter obveznosti delavcev iz dela in delovnega razmerja« 
(?̅? =4,56). Kot primerljiv razlog sindikalni zaupniki opredeljujejo tudi »pridobivanje znanja s 
področja pogajanj« (?̅? =4,55). Čeprav ima motivacijski razlog »pridobivanje znanja s 
področja vodenja evidence članstva in plačevanja članarine ter sprotno sledenje in 
sporočanje sprememb tajništvu sindikata ter delavcev« (?̅? =3,84) najmanjšo aritmetično 
sredino, sindikalni zaupniki ta razlog sprejemajo kot pomemben za udeležbo na 
izobraževanju. V splošnem lahko trdimo, da sindikalni zaupniki vse navedene motivacijske 
razloge navajajo kot pomembne ali zelo pomembne za udeležbo na izobraževanjih.  
 
Največji delež sindikalnih zaupnic kot najpomembnejši motivacijski razlog opredeljuje 
»pravico  sindikalnega zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem zagotavlja 
ter varuje pravice in interese članov sindikata« (?̅?=4,6), naslednji najpomembnejši razlog 
sindikalne zaupnice opredeljujejo kot »obveščanje delavcev  o vseh zadevah, ki vplivajo na 
socialnoekonomski položaj in pravice ter obveznosti delavcev iz dela in delovnega razmerja« 
(?̅? =4,46). Kot primerljiv razlog sindikalne zaupnice opredeljujejo tudi »povezovanje z 
drugimi sindikalnimi zaupniki ter sodelovanje in izmenjava izkušenj z drugimi sindikati 
dejavnosti, območja in države« (?̅? =4,40). Čeprav ima pri motivacijskem razlogu »veselje do 
izobraževanja« (?̅? =3,86) najmanjšo aritmetično sredino, sindikalni zaupniki ta razlog 
sprejemajo kot pomemben za udeležbo na izobraževanju. V splošnem lahko podobno kot pri 
sindikalnih zaupnikih trdimo, da sindikalne zaupnice vse navedene motivacijske razloge 
navajajo kot pomembne in zelo pomembne za udeležbo na izobraževanjih in ne moremo 
opredeliti nobenega razloga, ki bi ga dojemali kot nepomembnega ali manj pomembnega. 
Izpostavimo lahko le motivacijski razlog, kjer je izračun aritmetične sredine glede na oba 
spola identičen (?̅? =4,64). Ta razlog se navezuje na pravico  sindikalnega zaupnika, da z 
izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem zagotavlja ter varuje pravice in interese članov 
sindikata. Naveden razlog je sicer splošno naravnan in v sklopu navedenega lahko razumemo, 
da je namen izobraževanja sindikalnih zaupnikov izobraževanje za učinkovitejše, nemoteno in 
kvalitetno opravljeno delo za varovanje pravic vseh članov sindikata. Izobraževanje jim 
predstavlja možnost krepitev lastnega znanja s področja sindikalizma, ki nujno vpliva na 
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njegovo delovanje s člani sindikata v podjetjih, organizacijah ali na profesionalni ravni 
sindikalizma.   
 
Iz Tabele 21 lahko ugotovimo, da se povprečje razlogov za izobraževanje sindikalnih zaupnic 
in sindikalnih zaupnikov statistično pomembno ne razlikuje. Lahko pa interpretiramo podatke 
za sindikalne zaupnike in sindikalne zaupnice posebej.  
 Kot je razvidno iz  Tabele 21, sindikalni zaupniki v primerjavi s sindikalnimi zaupnicami bolj 
pomembno vrednotijo naslednje predloge:  
- Večja samostojnost in neodvisnost pri opravljanju dela (x̅ =4,53). 
- Pridobivanje znanja s področja organiziranja sindikalnih aktivnosti (?̅?=4,30).  
- Veselje do izobraževanja (?̅?=4,12).  
- Pridobivanje znanja s področja pogajanj (?̅?=4,55). 
Sindikalne zaupnice so se v primerjavi s sindikalnimi zaupniki pogosteje odločale za 
odgovore: 
- Pridobivanje znanja s področja organiziranja in včlanjevanja delavcev v sindikat 
(?̅?=4,34).  
- Z izobraževanjem spremljam spremembe in novitete ter uresničevanje zakonodaje v 
podjetju/zavodu (?̅?=4,31). 
Sindikalni zaupniki (x̅=4,64) in sindikalne zaupnice (?̅?=4,64) imajo pri navedenem razlogu za 
izobraževanje »pravica  sindikalnega zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s 
tem zagotavlja ter varuje pravice in interese članov sindikata.« primerljive oziroma, glede na 
izračun aritmetične sredine, identične rezultate. 
Med vsemi naštetimi razlogi prevladuje odgovor »pravica  sindikalnega zaupnika, da z 
izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem zagotavlja ter varuje pravice in interese članov 
sindikata.« Glede na namen in cilj izobraževanja sindikalnih zaupnikov to ni presenetljiv 
podatek, saj je ravno ta razlog in ključni motivacijski dejavnik procesa izobraževanja. 
 
Krajnc opredeljuje, da je motivacija za strokovno izobraževanje odraslih usmerjena večidel na 
pridobivanje potrebnih strokovnih znanj, ki naj bi pomagala sindikalnim zaupnikom 
učinkovito opravljati poklicno delo (Krajnc 1982, str. 233). V raziskavi smo predpostavljali, 
da razlike nastajajo glede na spol, starost ter družbeni položaj, Krajnc pa glede na to 
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izpostavlja tudi nekatere motive, ki se glede na spol ponavljajo v različnih družbenih okoljih 
(prav tam). Motivacija za izobraževanje naj bi se razlikovala med spoloma, česar glede na 
rezultate naše raziskave ne moremo potrditi. Glede na njena teoretična izhodišča so pri 
moških izrazitejši motivi in želje po strokovni rasti, karieri, zaslužku, boljši zaposlitvi, ženske 
pa naj bi na strokovnih izobraževanjih pogosteje iskale socialne stike in zadovoljevale 
primanjkljaje na področju svojih psihosocialnih potreb (prav tam, str. 234). Glede na 
navedene motive oziroma razloge za izobraževanje odraslih so razlogi izbora dejavnikov med 
spoloma odvisni predvsem od psihodinamičnih sprememb čustvenega doživljanja, miselnih 
procesov in drugih psihičnih funkcijah človeka, ki vplivajo na prioriteto za udeležbo v 
izobraževanju (prav tam, str. 205).  
Hipotezo o razliki aritmetičnih sredin smo preverili s t-preizkusom. Predhodno smo izpeljali 
še  Levenov preizkusa o homogenosti varianc in nobena od vrednosti ni statistično pomembna 
(α>0,05). 
T - preizkus je glede na rezultate pokazal, da pri odgovorih ne prihaja do statistično 
pomembnih razlik v izraženosti razlogov za udeležbo na izobraževanji v ZSSS. 
Iz Tabele 21 vidimo, da nobena vrednost Levenovega preizkusa ni statistično pomembna 
(α>0,05), kar pomeni, da je predpostavka o homogenosti varianc izpolnjena. Iz Tabele 21 so 
razvidne vrednosti t - preizkusa in vrednosti α, katerih vrednost, oziroma stopnja tveganja, je 
večja od 5 % (α>0,05), na podlagi česar lahko trdimo, da razlika aritmetičnih sredin ni 
statistično pomembna.  
O razliki med sindikalnimi zaupnicami in sindikalnimi zaupniki glede razlogov, ki so jih 
spodbudili k udeležbi na izobraževanju, v osnovnih množicah ne moremo trditi ničesar, saj je 
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9.2 OVIRE ZA IZOBRAŽEVANJE SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
Pri ugotavljanju potreb po izobraževanju je ugotavljanje ovir ključnega pomena. S pomočjo 
anketnega vprašalnika smo skušali ugotoviti, ali obstajajo ovire, oziroma katere so dejanske 
ovire, ki sindikalnim zaupnikom onemogočajo udeležbo na izobraževanju v ZSSS. 
9.2.1. Ali so se pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS pojavljale kakšne ovire, ki so 
onemogočale udeležbo na izobraževanju? 
HIPOTEZA 5: Pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS so se pojavljale ovire, ki so 
onemogočale udeležbo na izobraževanju. 
 
Tabela 22: Ovire pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS. 
 
Ovire pri udeležbi v 
izobraževanju v ZSSS f f(%) 
 Da. 14 16,9 
Ne.  68 81,9 
Ni odgovoril. 1 1,2 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Iz Tabele 22 lahko razberemo, da je le 14 oz. 16,9 % anketirancev zaznalo določene ovire. 
Glede na rezultate lahko sklepamo, da je zanimanje sindikalnih zaupnikov za izobraževanje in 
usposabljanje relativno majhno. Večinski delež anketirancev, tj. 68 oseb oz. 81,9 % glede na 
rezultate pravi, da ovir pri udeležbi na izobraževanju v ZSSS ne zaznavajo. V nadaljevanju 
predstavljamo tri kategorije ovir pri izobraževanju sindikalnih zaupnikov, ki so bile glavni 
razlog za njihovo neudeležbo na izobraževanju ali usposabljanjih. 
χ2 = 35,561; (g = 1; α = 0,000)  
Iz izračuna vidimo, da je vrednost χ2 statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo 
enake verjetnosti zavrnemo s tveganjem manj kot 0,0% in sprejememo nasprotno hipotezo. 
Trdimo lahko, da v osnovni množici prevladuje odgovor, da sindikalni zaupniki pri udeležbi v 
izobraževanju ne zaznavajo nebenih ovir.  S hipotezo 5 smo prepostavljali, da so se pri 
udeležbi na izobraževanju v ZSSS pojavljale ovire, ki so sindikalnim zaupnikom 
onemogočale udeležbo v izobraževanju. Hipotezo smo oblikovali na podlagi pregleda 
statističnih podatkov o neudeležbi oziroma udeležbi sindikalnih zaupnikov ZSSS na 
izobraževanjih v preteklih obdobjih. Glede na podatke smo predpostavljali, da obstajajo 
določene ovire, ki vplivajo na neudeležbo sindikalnih zaupnikov na izobraževanjih. Po 
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podatkih iz tabele 22 lahko razberemo, da sindikalni zaupniki v veliki meri ne zaznavajo 
nobenih ovir, ki bi jim preprečevale udeležbo na izobraževanju. Naše predvidevanje je bilo 
napačno, zato lahko hipotezo 5 zavrnemo. Sprejmemo lahko nasprotno hipotezo, ki trdi, da se 
pri udeležbi sindikalnih zaupnikov v izobraževanju v ZSSS ne pojavljajo ovire, ki bi jim 
onemogočale udeležbo v izobraževanju. 
 
9.2.2. Katere ovire (situacijske/institucijske/dispozicijske) so sindikalnim zaupnikom 
preprečevale udeležbo na izobraževanju v ZSSS? 
HIPOTEZA 6: Dispozicijske ovire so najpogostejše, ki sindikalnim zaupnikom onemogočajo 
izobraževanje v ZSSS. 
 
Pri opredeljevanju posameznih ovir so anketiranci izbirali med tremi različnimi ovirami, in 
sicer med situacijskimi, institucijskimi in dispozicijskimi ovirami. Na to vprašanje so 
odgovarjali anketiranci, ki so v prejšnjem vprašanju (Tabela 22) odgovorili, da zaznavajo 
ovire, ki jim onemogočajo udeležbo v izobraževanju. Pri odgovorih anketirancev smo opazili, 
da so v celoti zaznali situacijske ovire, nekoliko manj institucijske ovire in najmanj 
dispozicijske ovire. 
 
Tabela 23: Situacijske ovire, ki sindikalnim zaupnikom preprečujejo udeležbo v izobraževanju v ZSSS. 
Situacijske ovire f 
 Pomanjkanje časa. 1 
Oddaljenost izobraževalne organizacije. 3 
Stroški izobraževanja. 2 
Delovni proces vam ne dopušča. 7 





Med situacijskimi ovirami (glej Tabela 23), ki anketirancem preprečujejo udeležbo v 
izobraževanju v ZSSS, s 50,0 % prevladuje odgovor delovni proces vam ne dopušča, za 
katerega se je odločilo 7 sindikalnih zaupnikov. Ker sindikalni zaupniki pripadajo različnim 
sektorjem, je razumljivo, da je ponekod oteženo usklajevanje delovnega procesa z 
izobraževanjem, kar pa bi rešil le poenoten in vnaprej določen način izobraževanja sindikalnih 
zaupnikov kot nujni del upravljanja funkcije sindikalnega zaupnika. V tej smeri bi lahko 
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razmišljali o vzpostavitvi sindikalne šole, ki bi jo vsak sindikalni zaupnik, pred prevzetjem 
funkcije sindikalnega zaupnika, moral opraviti.  Med situacijske ovire smo navedli tudi oviro 
družinske probleme (ni bilo podpore s strani družinskih članov), za katero se ni odločil 
nobeden od anketirancev. 
 
Tabela 24: Instituacijske ovire, ki sindikalnim zaupnikom preprečujejo udeležbo v izobraževanju v ZSSS. 
Institucijske ovire f 
 Neustreznost izobraževalnega 
programa. 
2 
Neprilagojen urnik izobraževanja. 6 
Slaba informiranost. 2 
SKUPAJ 10 
 
Med institucijskimi ovirami (glej Tabela 24) s 60 % prevladuje neprilagojen urnik 
izobraževanja, za katerega se je odločilo 6 sindikalnih zaupnikov. Glede na omenjeno oviro 
mnogi anketiranci svojega delovnika ne morejo prilagajati izobraževanju, ki se večinoma, 
oziroma vedno, pojavlja v dopoldanskem času. V tem primeru bi morali prilagoditi ali uvesti 
ključne delovne dneve, namenjene izobraževanju sindikalnih zaupnikov v dogovoru z vodstvi 
podjetij, pri čemer bi vsaj delno odpravili omenjeno problematiko.  
  
Tabela 25: Dispozicijske ovire, ki sindikalnim zaupnikom preprečujejo udeležbo v izobraževanju v ZSSS. 
Dispozicijske ovire f 
 Nizka samozavest. 3 
Strah pred neuspehom. 1 
Nizka motivacija za izobraževanje. 1 
Nezmožnost za učenje. 1 
SKUPAJ 6 
 
Iz Tabele 25 lahko razberemo, da so 3 oz. 50,0 % anketiranci kot prevladujoče dispozicijske 
ovire zaznali odgovor nizka samozavest. Nizka samozavest je lahko ključni dejavnik zaviranja 
motivacije za izobraževanje. Med dispozicijske odgovore spadajo tudi slabe predhodne 
izkušnje z izobraževanjem, negativna stališča do izobraževanja in sem prestar/prestara za 
izobraževanje. Za te navedene odgovore se ni odločil noben anketiranec. 
Navedene dispozicijske ovire so povezane s psihičnimi in fizičnimi značilnostmi 
posameznikov, ki negativno vplivajo na odločitev posameznika za udeležbo v izobraževanju 
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(Jelenc Krašovec in Kump 2009, str. 24). Kump in Krašovec navajata, da pri le-teh lahko gre 
za podobo o samem sebi, samozavest, stopnjo aspiracije, stališča, sposobnosti za učenje, 
odnos do izobraževanja, ki so lahko vidni kot strah pred neuspehom, utrujenost, občutek, da 
so že prestari. Te ovire so pogosto podcenjene, saj jih le 5–5% odraslih navaja ali pa so 
povezane z nekaterimi stereotipi, kot je sposobnost učenja v starosti ipd. (prav tam). Ana 
Krajnc kot t.i. negativne motive za izobraževanje odraslih poleg navedenih navaja tudi 
»pomanjkanje ambicij (zlasti med žensko populacijo), ozke interese (v zrelih letih se interesi 
človeka še bolj zožijo), pomanjkanje vere v izobraževalno akcijo v celoti, samozadovoljstvo z 
obstoječim stanjem, nezaupanje v lastne sposobnosti, pomanjkanje časa, zgledovanje po 
znancih in prijateljih, ki se ne učijo, neobveščenost o obstoječih programih, slabi odnosi ter 
nejasni cilji« (Krajnc 1982, str. 224). Jelenc Z. je že leta 1989 v raziskavi opredelil, da so 
odrasle, ki so se izobraževali, od le-tega najpogosteje odvračale situacijske ovire. Raziskava je 
opredelila tudi predvidene ovire v prihodnosti, kjer so bile dispozicijske ovire prepoznane kot 
enako vplivne na udeležbo na izobraževanju (Jelenc Z. v Jelenc, S. 1996, str. 47).  Na podlagi 
omenjenih dispozicijskih ovir smo lahko ugotovili, da-le te pomembno vplivajo na motivacijo 
in končno odločitev za udeležbo na izobraževanju in da jih morda v kontekstu preprečevalcev 
na udeležbi premalo izpostavljamo. 
Za preverjanje omenjene hipoteze enake verjetnosti pogoji niso bili izpolnjeni, zato hipoteze 
nismo mogli preveriti. Pogoji so izpolnjeni v primeru, kadar nobena pričakovana frekvenca ni 
manjša od 5 oz. pričakovane frekvence morajo biti večje od 5, vendar jih ne sme biti več kot 
20 % in nobena med njimi ne sme biti manjša od 1 (Kožuh 2008, str. 193).  
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9.3. POTREBE PO IZOBRAŽEVANJU SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
9.3.1. Za katera področja izobraževanja v Sindikalni akademiji se sindikalni zaupniki 
najpogosteje odločajo?  
 
HIPOTEZA 7: Sindikalno vodenje je najpomembnejše področje izobraževanja v Sindikalni 
akademiji po mnenju sindikalnih zaupnikov.  
 
Tabela 26: Razvrstitev pomembnosti vsebinskih sklopov izobraževanja v ZSSS s strani sindikalnih zaupnikov.  
Sindikalna 
akademija 


















 f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) f f(%)   
Ekonomija 3 3,9 4 5,3 3 3,9 7 9,2 20 26,3 39 51,3 76 100,0 5.03 1.376 
Pravo 14 18,2 10 13,0 9 11,7 12 15,6 17 22,1 15 19,5 77 100,0 3.69 1.794 
Sociala 8 10,5 14 18,4 17 22,4 20 26,3 13 17,1 4 5,3 76 100,0 3.37 1.384 
Organiziranje 
delavcev 
7 9,1 21 27,3 18 23,4 14 18,2 14 18,2 3 3,9 77 100,0 3.21 1.370 
Sindikalno 
vodenje 




22 28,6 17 22,1 12 15,6 15 19,5 5 6,5 6 7,8 77 100,0 2.77 1.580 
Legenda: Razvrstitev vsebinskih sklopov po pomembnosti 1-najmanj pomemben, 6- najpomembnejši. 
Iz Tabele 26 vidimo, da glede na izračun aritmetičnih sredin sindikalni zaupniki kot 
najpomembnejši vsebinski sklop opredeljujejo Ekonomijo (?̅? = 5,3). Ekonomsko področje je 
najpomembnejše z vidika makroekonomskega okvira, opredeljevanja plač (dodatki, delovna 
uspešnost, nadomestila in drugi prejemki), opredeljevanja minimalne plače ter poslovanja 
gospodarskih družb (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 2017b).  Kar 51,3 % sindikalnih 
zaupnikov je ta vsebinski sklop prepoznalo kot najpomembnejši. Pri vsebinskem sklopu 
Sindikalno vodenje je 31,2 % sindikalnih zaupnikov opredelilo ta sklop kot najmanj 
pomemben in na podlagi tega spada med manj pomembna področja izobraževanja v sklopu 
sindikalne politike izobraževanja.  
 
χ2 = 17,675; (g = 5; α = 0,000) – Sindikalno vodenje 
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti zavrnemo 
in glede na to lahko trdimo, da se v osnovni množici odgovori ne pojavljajo z enako 
verjetnostjo, temveč v osnovni množici prevladuje en odgovor. Na podlagi sklepanja iz 
 121 
vzorca trdimo, da sindikalni zaupniki področje Sindikalnega vodenja ne prepoznavajo kot 
najpomembnejšega. Hipoteze 7 ne moremo potrditi.  
 
 
9.3.2  Ali večletno opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika vpliva na večjo udeležbo 
na sistemskih seminarjih v Sindikalni akademiji? 
 
HIPOTEZA 8: Večletno opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika vpliva na večjo 
udeležbo na sistemskih seminarjih v Sindikalni akademiji.  
 
Tabela 27: Opravljanje dela sindikalnih zaupnikov in njihova udeležba na seminarjih. 
Opravljanje dela kot sindikalni 
zaupnik 
Udeležba na seminarju 
Skupaj Ni udeležbe 1–2 seminarja 




   
  f (%) f f (%) f f (%) f f (%) 
 do 2 leti 6 40,0 6 40,0 3 20,0 15 100,0 
2–5 let 6 31,6 8 41,1 5 26,3 19 100,0 
6–10 let 7 36,8 8 42,1 4 21,1 19 100,0 
nad 11 let 13 43,3 7 23,3 10 33,3 30 100,0 
SKUPAJ 32 38,6 29 34,9 22 26,5 83 100,0 
 
 
Iz Tabele 27 lahko razberemo, da se je med udeleženci izobraževanja največ sindikalnih 
zaupnikov, tj. 29 oz. 34,9 % udeležilo 1–2 seminarjev, sledi 22 oz. 26,5 % sindikalnih 
zaupnikov, ki so se udeležili 3 ali več seminarjev. V raziskavi je največje število 32 
sindikalnih zaupnikov oz. 38,6 % označilo, da se izobraževanja oziroma seminarjev niso 
udeležili.  
V času, ko se podaljšuje delovna doba, lahko starejši delavci – v naši raziskavi sindikalni 
zaupniki, prispevajo k razvoju aktivnega in vzdržljivega gospodarstva kot mentorji ali 
posredovalci svojih izkušenj pri opravljanju funkcije sindikalnega zaupnika. V tem primeru 
lahko govorimo o medgeneracijskih programih – v našem primeru sistema Sindikalne 
akademije, kjer je za učinkovito sodelovanje nujno partnerstvo med sindikati, vlado, 
pristojnimi ministrstvi, lokalnimi oblastmi, nevladnimi organizacijami, delodajalci, 
raziskovalnimi instituti, mediji ipd. (Newmann in Hatton – Yeo 2008 v Kump in Krašovec 
2009, str. 69).  
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Marcus ugotavlja, da so socioekonomski dejavniki glavni pokazatelj udeležbe starejših 
odraslih v izobraževanju (Marcus v Courtney 1989, str. 528 v Hlebar 2013, str. 39). Tudi Van 
der Kamp in Scheeren menita, da ima večina starejših odraslih, ki se izobražujejo, zaključeno 
visoko stopnjo izobrazbe, dokaj dobre prihodke in sorazmerno visoko stopnjo funkcionalne 
pismenosti (Van der Kamp in Scheeren  1997, 149  v Hlebar 2013, str. 39). Trdita, da se 
starejši odrasli, ki se izobražujejo, precej intenzivno vključujejo tudi v druge sfere 
družbenega, kulturnega in političnega življenja (prav tam, str. 39).  
 
χ2 = 3,246 (g = 6; α = 0,777)  
Iz izračuna vidimo, da vrednost χ2 ni statistično pomembna. Hipotezo neodvisnosti obdržimo. 
O povezanosti med številom let opravljanja dela kot sindikalni zaupnik in o udeležbi na 
seminarjih ne moremo trditi ničesar, saj nimamo dokaza, da bi lahko trdili, da sta število 
opravljanja let in udeležba na seminarjih povezana. 
 
9.3.3.  Ali se sindikalni zaupniki pogosteje udeležujejo izobraževanja v okviru 
svojega sindikata dejavnosti? 
 
HIPOTEZA 9: Sindikalni zaupniki, ki se izobražujejo znotraj svojega sindikata dejavnosti, 
prevladujejo. 
 
Tabela 28: Izobraževanje sindikalnih zaupnikov znotraj svojega sindikata dejavnosti. 
Izobraževanje v okviru 
lastnega sindikata f f(%) 
 Da. 48 60,8 
Ne. 31 39,2 
SKUPAJ 79 100,00 
 
Kot vidimo iz Tabele 28, se 48 oz. 60,76 % sindikalnih zaupnikov izobražuje tudi znotraj 
lastnega sindikata dejavnosti, pri čemer se 31 oz. 39,24 % sindikalnih zaupnikov znotraj 
lastnega sindikata dejavnosti ne izobražuje.   
 
χ2 = 3,658; (g = 1; α = 0,056)  
Iz izračuna vidimo, da vrednost χ2 ni statistično pomembna. Hipotezo enake verjetnosti 




9.3.4.  Ali so sindikalni zaupniki seznanjeni s sistemom izobraževanja Sindikalne 
akademije v okviru ZSSS?  
 
HIPOTEZA 10: Večina sindikalnih zaupnikov je seznanjena s sistemom izobraževanja 
Sindikalne akademije v okviru ZSSS. 
 
Tabela 29: Prikaz števila sindikalnih zaupnikov, ki poznajo Sindikalno akademijo in tistih, ki je ne poznajo. 
Sistem 
izobraževanja v 
ZSSS f f(%) 
 Da. 66 80,5 
Ne.  16 19,5 
SKUPAJ 82 100,0 
 
Iz Tabele 29 vidimo, da je 66 oz. 80,49 % sindikalnih zaupnikov seznanjenih z 
izobraževanjem v Sindikalni akademiji, medtem ko 16 oz. 19,51 % sindikalnih zaupnikov s 
tovrstnim načinom izobraževanja ni seznanjenih.  
 
χ2 = 30,488; (g = 1; α = 0,000)  
Iz izračuna vidimo, da je vrednost χ2 statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo 
enake verjetnosti zavrnemo in sprejmemo nasprotno hipotezo. Dokazali smo, da vsi odgovori 
v osnovni množici niso enako pogosti, ter da v osnovni množici prevladuje odgovor, da so 
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9.3.5. Ali OE17 ZSSS vplivajo na udeležbo sindikalnih zaupnikov na izobraževanju v 
okviru ZSSS? 
 
HIPOTEZA 11: OE ZSSS regionalno vplivajo na udeležbo na izobraževanjih sindikalnih 
zaupnikov v okviru ZSSS.  
 
Tabela 30: Razvrstitev anketirancev glede na območne enote ZSSS. 
Območne enote OE f f(%) 
 OE Spodnje Podravje 7 8,4 
OE Podravje in Koroška 10 12.0 
OE Pomurje 2 2,4 
OE Dolenjska, Bela krajina in Posavje 7 8,4 
OE Gorenjska 12 14,5 
OE Savinjska 5 6,0 
OE Primorska in Notranjska 20 24,1 
OE Osrednja Slovenija 20 24,1 
SKUPAJ 83 100,0 
 
Iz Tabele 30 lahko razberemo, da največ anketirancev, tj. 20 oz. 24,1 % pripada OE 
Primorske in Notranjske in OE Osrednje Slovenije; najmanj, tj. 2 oz. 2,4 % anketirancev pa se 
je na anketiranje odzvalo iz OE Pomurje.  
 
Tabela 31: Udeležba sindikalnih zaupnikov na seminarjih glede na območne enote v katerih delujejo.  
Območna enota 
Udeležba na seminarju 
Skupaj Ni udeležbe 1–2 seminarja 
3 ali več 
seminarje 
 f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) 
 OE Spodnje Podravje 3 42,9 2 28,6 2 28,6 7  100,0 
OE Podravje in Koroška 5 50,0 2 20,0 3 30,0 10 100,0 
OE Pomurje 0 0,0 1 50,0 1 50,0 2 100,0 
 
OE Dolenjska, Bela krajina in Posavje 2 28,6 1 14,3 4 57,1 7 100,0 
 
OE Gorenjska 3 25,0 6 50,0 3 25,0 12 100,0 
 
OE Savinjska 2 40,0 1 20,0 2 40,0 5 100,0 
 
OE Primorska in Notranjska 14 70,0 3 15,0 3 15,0 20 100,0 
 
OE Osrednja Slovenija 3 15,0 13 65,0 4 20,0 20 100,0 
SKUPAJ 32 38,6 29 34,9 22 26,5 83 100,0 
 
 
                                                          
17
 Območne enote.  
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Predpostavljali smo, da OE vpliva na udeležbo sindikalnih zaupnikov, kjer bi lahko 
izpostavili določene OE, katerih člani se pogosteje udeležujejo in so izobraževanju in 
usposabljanju bolj naklonjeni.  
Glede na rezultate iz Tabele 31 lahko trdimo, da se je največ seminarjev udeležilo sindikalnih 
zaupnikov iz OE Osrednja Slovenija, najmanj seminarjev pa so se udeležili sindikalni 
zaupniki iz OE Primorska in Notranjska.  
Za preverjanje omenjene hipoteze neodvisnosti smo uporabili Kullbackov preizkus (2Î), ker 
pogoji za χ2- preizkus niso bili izpolnjeni.  
 
2Î = 24,847; (g =14; α = 0,036)  
 
Vrednost 2Î je statistično pomembna na ravni α = 0,036.  Hipotezo neodvisnosti zavrnemo in 
sprejmemo nasprotno hipotezo. Hipotezo 11 potrdimo.  
 
 
9.3.6.  Kateremu znanju bi v izobraževanju sindikalnih zaupnikov morali dati več 
poudarka – praktičnemu ali teoretičnemu?  
HIPOTEZA 12: Po mnenju sindikalnih zaupnikov bi morali več poudarka dati praktičnemu 
usposabljanju.  
 
Tabela 32: Prikaz  znanja za katerega SZ menijo, da  bi mu morali nameniti več pozornosti. 
 
χ2 = 20,585; (g = 2; α = 0,000).  
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti zavrnemo 
in lahko trdimo, da se v osnovni množici odgovori ne pojavljajo z enako verjetnostjo, temveč 
v osnovni množici prevladuje en odgovor. Na podlagi vzorca sklepamo, da večina sindikalnih 
zaupnikov meni, da je potrebno več poudarka nameniti praktičnemu področju izobraževanja. 
Glede na rezultate in predpostavljeno hipotezo lahko hipotezo potrdimo.  
Več katerega znanja v izobraževanju SZ  f f(%) 
 Več praktičnega usposabljanja in izpopolnjevanja 38 46,3 
Več teoretičnega znanja 8 9,8 
Obojega, teoretičnega in praktičnega znanja je dovolj v 
izobraževanju sindikalnih zaupnikov 
36 43,9 
SKUPAJ 82 100,0 
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Tabela 33: Teoretično področje.  
Teoretično področje f 
 Poznavanje zakonov, pooblastil, postopkov, pravic in dolžnosti. 5 
Poznavanje postopkov upokojitve, zaposlovanja, odpovedi. 1 





Tabela 34: Praktično področje.  
Praktično področje f f(%) 
 Treningi pogajanj. 12 31,6 
Študije primerov. 10 26,3 
Interakcija med udeleženci glede izkušenj v praksi. 14 36,8 
 Drugo: vključevanje pravic in dolžnosti delavcev na praktičnih primerih; razvoj interaktivnih 
spletnih delavnic s področja pogajanj ter izmenjave dobrih praks. 2 5,3 
SKUPAJ 38 100,0 
 
Iz Tabele 32 lahko razberemo, da največ sindikalnih zaupnikov meni, da bi v izobraževanju 
morali dati več poudarka na praktičnem usposabljanju in izpopolnjevanju, za kar se je 
odločilo 38 oz. 46,3 % sindikalnih zaupnikov. Primerljiv delež, tj. 36 sindikalnih zaupnikov 
oz. 43,9 % predstavljajo sindikalni zaupniki, ki predpostavljajo, da je teoretičnega in 
praktičnega znanja v izobraževanju sindikalnih zaupnikov v ZSSS dovolj in da ni potrebnih 
dodatnih poudarkov v izobraževanju. Najmanj sindikalnih zaupnikov, tj. 8 oz. 9,8 % je 
opredelilo, da je v izobraževanju potrebno zagotoviti več poudarka na področju teoretičnega 
znanja. Iz vsakega sklopa smo opredelili, katero posamezno področje so sindikalni zaupniki 
prepoznali kot najpomembnejše, oziroma katerim bi morali nameniti več poudarka (Tabela 33 
in Tabela 34 ). Največji delež sindikalnih zaupnikov meni, da bi največ pozornosti iz sklopa 
praktičnega področja morali nameniti interakciji med udeleženci glede izkušenj v praksi, za 
kar se je odločilo 14 oz. 36,8 % sindikalnih zaupnikov; največ pozornosti iz teoretičnega 
področja pa bi morali nameniti poznavanju zakonov, pooblastil, postopkov pravic in 
dolžnosti, za kar se je odločilo 5 oz. 62,5 % sindikalnih zaupnikov.  
Med odgovori s praktičnega področja sta dva anketiranca pod drugo dodala še predloge 
vsebin na praktičnem področju, kot sta vključevanje pravic in dolžnosti delavcev na 
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praktičnih primerih ter razvoj interaktivnih spletnih delavnic s področja pogajanj ter 
izmenjave dobrih praks.  
Navedeno ugotovitev bi lahko povezali s teoretičnimi pogledi na učenje, kjer bi izpostavili 
učenje z vidika teorije predstave, ki izhaja iz predpostavke, da si človek dejanje, ki ga mora 
izvesti najprej, zamisli in šele na podlagi opazovanj, izkušenj oziroma poznavanja procesov 
ali demonstriranja na primeru, si človek lahko razvije različne predstave o določenem 
področju. (Možina 1998, str. 184). Podobno bi lahko bilo pri praktičnem znanju, ki ravno tako 
izhaja iz izkušenj, prakse oziroma vsakodnevnih primerov, na podlagi katerih posamezniki 
lahko lažje vizualizirajo in koncipirajo določeno snov, tematiko ali kočljive situacije 
delovnega procesa. Pri tem ne zadostuje, da se določenega postopka samo spominjamo ali 
imamo neko mnenje o njem, kaj naj storimo, temveč moramo znati dejanje, ki ga moramo 
izvesti, tudi duševno anticipirati (prav tam, str. 185). Na podlagi tega lahko sindikalni 
zaupniki s pomočjo praktičnega učenja oziroma spoznavanja konkretnih primerov 
učinkoviteje in bolj zagotovo vodijo procese sindikalnega soupravljanja in podpiranja 
delavcev.
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 




9.3.6.1. Kakšno je mnenje sindikalnih zaupnikov o Sindikalni akademiji? 
Tabela 35: Mnenje sindikalnih zaupnikov o Sindikalni akademiji.  
Sindikalna akademija 
1 
– se ne 
strinjam 
2  
– se delno 
strinjam 
3 



















 f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) f f(%) f f(%)   
O izobraževanju smo obveščeni 
pravočasno. 
0 0 0 0 5 8,6 18 31,0 35 60,3 58 100,0 4.5 0.7 
Trajanje seminarjev je primerno 
(približno 4 do 5 ur). 
0 0 2 3,4 5 8,6 27 46,6 24 41,4 58 100,0 4.3 0.8 
Predavatelji so strokovno 
usposobljeni in imajo veliko 
znanja. 
0 0 1 1,7 7 11,9 28 47,5 23 39,0 59 100,0 4.2 0.7 
Seminarji so zanimivi in 
uporabni. 
0 0 0 0 8 13,8 30 51,7 20 34,5 58 100,0 4.2 0.7 
Udeležba na seminarjih bi 
morala biti za vse sindikalne 
zaupnike nujna in obvezna, saj si 
na tak način lahko pridobijo 
znanje, nepogrešljivo za njihovo 
delo.  
1 1,7 2 3,4 8 13,6 19 32,2 29 49,2 59 100,0 4.2 0.9 
Sindikalna akademija ima dovolj 
raznoliko ponudbo za 
izobraževanje sindikalnih 
zaupnikov. 
0 0 2 3,4 7 11,9 36 61,0 14 23,7 59 100,0 4.1 0.7 
Sindikalna akademija omogoča 
mreženje in spoznavanje drugih 
SZ ter njihovih izkušenj. 
1 1,7 1 1,7 9 15,5 25 43,1 22 37,9 58 100,0 4.1 0.9 
Izobraževanje v Sindikalni 
akademiji je strukturirano in 
sistemsko.       
0 0 0 0 13 21,7 37 61,7 10 16,7 60 100,0 4.0 0.6 
Sindikalna akademija je 
dostopna vsem sindikalnim 
zaupnikom. 
4 6,9 5 8,6 5 8,6 17 29,3 27 46,6 58 100,0 4.0 1.2 
Sindikalna akademija je 
teritorialno dostopna (možnost 
izobraževanja na različnih 
lokacijah oziroma območnih 
enotah). 
2 3,5 5 8,8 9 15,8 23 40,4 18 31,6 57 100,0 3.9 1.1 
Znanje, pridobljeno na 
Sindikalni akademiji, 
uporabljam kot sindikalni 
zaupnik pri vsakodnevnem delu 
z delavci.  
0 0 5 8,6 10 17,2 29 50,0 14 24,1 58 100,0 3.9 0.9 
Izobraževanje za sindikalne 
zaupnike je nesmiselno in 
brezpredmetno.  
50 87,7 0 0 5 8,8 1 1,8 1 1,8 57 100,0 1.3 0,8 
Brez izobraževanja v Sindikalni 
akademiji ne bi mogle korektno 
opravljati dela kot sindikalni 
zaupnik.  
1 1,7 13 22,4 18 55,2 16 27,6 10 17,2 58 100,0 3.4 1,1 
Z udeležbo na Sindikalni 
akademiji lahko lažje sledim 
pravnim spremembam.  
0 0 5 8,8 9 15,8 33 57,9 10 17,5 57 100,0 3.8 0,8 
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Iz Tabele 35 lahko vidimo, da se glede na aritmetično sredino največji delež sindikalnih 
zaupnikov strinja s trditvijo, da so o izobraževanju obveščeni pravočasno (?̅?=4,5). Pri 
navedeni trditvi je aritmetična sredina nad 4,00, kar pomeni, da je pri njih najpogostejši 
odgovor 5 (popolnoma se strinjam). Sindikalni zaupniki se glede na rezultate popolnoma 
strinjajo tudi s primernim časom trajanja seminarjev (približno 4 do 5 ur), kjer je vrednost 
aritmetične sredine ?̅?=4,3. Prav tako se sindikalni zaupniki popolnoma strinjajo s strokovno 
usposobljenostjo in znanjem predavateljev (?̅?=4,2), o zanimivosti in uporabnosti seminarjev 
(?̅?=4,2) ter s predlogom o nujnosti in obveznosti izobraževanja za vse sindikalne zaupnike, ki 
le na tak način lahko pridobijo znanje, nepogrešljivo za njihovo delo (?̅?=4,2). 
Izpostaviti bi želeli, da se kar 50 (88 %) sindikalnih zaupnikov s trditvijo, da je izobraževanje 
za sindikalne zaupnike nesmiselno in brezpredmetno, ne strinja, iz česar lahko sklepamo, da 
je izobraževanje v sklopu ZSSS oziroma z uveljavljanjem Sindikalne akademije postalo 
nepogrešljivi in nujni del za uspešno delovanje sindikalnega zaupnika. 
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9.3.7. Ali je znanje, ki ga sindikalni zaupniki pridobijo na Sindikalni akademiji, 
uporabno pri vsakdanjem delu? 
 
HIPOTEZA 13: Znanje, ki ga sindikalni zaupniki pridobijo v Sindikalni akademiji, je 
uporabno pri vsakdanjem  delu.  
 
Tabela 36: Uporabnost znanja pri vsakdanjem delu. 
Uporabnost znanja pri delu f f(%) 
2 – se delno strinjam 5 8,6 
3 – niti da niti ne 10 17,2 
4 – večinoma se strinjam 29 50,0 
5 – popolnoma se strinjam         14 24,1 
SKUPAJ 58 100,0 
 
χ2 = 22,138; (g = 3; α = 0,000).  
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti zavrnemo 
in s tveganjem manjšim od 0,0 % trdimo, da se tudi v osnovni množici odgovori ne pojavljajo 
z enako verjetnostjo, temveč tudi v osnovni množici prevladuje en odgovor. Na podlagi 
vzorca sklepamo, da se večina sindikalnih zaupnikov strinja ali popolnoma strinja, da je 
znanje, ki ga pridobijo v okviru izobraževanja na Sindikalni akademiji uporabno pri 
vsakdanjem delu, na podlagi česar lahko sklepamo, da sindikalni zaupniki pridobljeno znanje 
učinkovito prenašajo v svoja delovna okolja. V kolikor se sindikalni zaupniki s prenosom 
znanja v vsakdanje delo ne bi strinjali, bi lahko vzroke določenih ovir in neudeležbe iskali 
predvsem v napačni naravnanosti, strukturi, tematski zasnovi ter izvedbi posameznih 
usposabljanj in izobraževanja, ki ga organizira Sindikalna akademija. S to trditvijo so 
udeleženci potrdili namen in cilj Sindikalne akademije kot institucije, ki nudi znanje 
sindikalnim zaupnikov za uspešno delovanje pri vsakodnevnem delu in za delavce 
posameznega sindikata dejavnosti. Hipotezo 13 potrdimo.  
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9.3.8. Kaj bi sindikalne zaupnike iz različnih sindikalnih dejavnosti v ZSSS 
(industrijski sindikat, storitveni sindikat, sindikat javnega sektorja) motiviralo za 
izobraževanje v Sindikalni akademiji?  
 
HIPOTEZA 14: Sindikalne zaupnike različnih sindikalnih dejavnosti v ZSSS bi za 
izobraževanje v Sindikalni akademiji najbolj motiviralo, če bi za izobraževanje sindikalnih 
zaupnikov ukinili kotizacijo.  
 
Tabela 37: Dejavniki, ki bi spodbudili /motivirali sindikalne zaupnike za izobraževanje v Sindikalni akademiji. 
Dejavniki, ki bi spodbudili 
/motivirali sindikalne zaupnike za 









 Nič. 1 1,2 81 100,0 
Več denarja nameniti za izobraževanje, 
saj bi bilo to bolj kakovostno. 
5 6,2 81 100,0 
Povečati vpliv, ugled in namen 
Sindikalne akademije med sindikalnimi 
zaupniki. 
13 16,1 81 100,0 
Prilagoditi seminarje, izobraževanja 
aktualnim potrebam. 
21 25,9 81 100,0 
Izvedba izobraževanja v popoldanskem 
času. 
7 8,6 81 100,0 
Izobraževanje sindikalnih zaupnikov 
uvesti kot obvezno izobraževanje za 
opravljanje te funkcije. 
30 37,0 81 100,0 
Organizacija izobraževanja s strani 
sindikata dejavnosti. 
10 12,4 81 100,0 
Ukinitev kotizacije za izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov. 
17 21,0 81 100,0 
Javno objavljanje in obveščanje o 
seminarjih. 
2 2,5 81 100,0 
Izobraževanje naj v večjem delu poteka 
na območnih organizacijah. 
24 29,6 81 100,0 
Krepitev sindikalnega aktivizma skozi 
seminarje. 
12 14,8 81 100,0 
Povezovanje mladih in starejših 
sindikalnih zaupnikov. 
9 11,1 81 100,0 
Drugo: 3 3,7 81 100,0 
 
Glede na dejavnike, ki bi spodbudili oz. motivirali sindikalne zaupnike za izobraževanje v 
Sindikalni akademiji, smo skušali pravilno predpostavljati, kateri dejavnik je za sindikalne 
zaupnike najpomembnejši. Pri navedenem vprašanju so morali sindikalni zaupniki izbrati dva 
najpogostejša odgovora, ki sta njihova prioritetna motivacijska dejavnika. Glede na rezultate 
sindikalni zaupniki menijo, da bi jih najpogosteje spodbudilo sistemsko izobraževanje, ki bi 
bilo uvedeno kot obvezno izobraževanje za opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika, za kar 
se je odločilo 30 oz. 37,0 % sindikalnih zaupnikov, 24 sindikalnih zaupnikov oz. 29,6 % je 
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mnenja, da bi jih k izobraževanju spodbudili, če bi izobraževanje v večjem delu potekalo na 
območnih organizacijah ter če bi seminarje izobraževanje še bolj prilagodili aktualnim 
potrebam, ki so v situacijah, ko je treba hitrega posredovanja sindikalnih zaupnikov, 
najpomembnejši. Za to opcijo se je odločilo 21 oz. 25,9 % sindikalnih zaupnikov. 
Podatki v Tabeli 37 kažejo, da ukinitev kotizacije za izobraževanje sindikalnih zaupnikov ni 
najboljši motivacijski dejavnik za izobraževanje v Sindikalni akademiji. Večina sindikalnih 
zaupnikov tega odgovora ni izbrala, zato hipoteze ne bomo preverjali. Najboljši motivacijski 
dejavnik za izobraževanje v Sindikalni akademiji je uvedba izobraževanja sindikalnih 
zaupnikov kot obveznega izobraževanja za opravljanje te funkcije. Tovrstni predlog bi 
omogočal vzpostavitev obveznega izobraževalnega sistema, s katerim bi posameznik pridobil 
javnoveljavni naziv ter določene kompetence ter specifična znanja, ki jih sindikalni zaupnik 
za svoje učinkovito delo potrebuje. Obveznost izobraževanja kot nujnost so predlagali 
najverjetneje zaradi prizadevanja po poenotenju znanja vseh sindikalnih zaupnikov, na 
podlagi katerega bi znanje na višjih stopnjah lahko glede na preddispozicije primerljivo 
nadgrajevali. Poleg tega bi s tovrstnim uveljavljanjem obveznosti izobraževanja povečevali 
kvaliteto dela, sindikalni zaupniki bi postali bolj usposobljeni za konkretno in pravilno 
nudenje pomoči delavcem ter predvsem sposobni obvladovati sindikalne situacije v 
pogajalnih postopkih z delodajalci za potrebe delavstva.  
Pomembno je, da kot strokovnjaki za ugotavljanje potreb po izobraževanju razumemo, da so 
navedeni motivi zunanji in da ni nujno, da so le-ti ključni za človekovo izobraževalno 
aktivnost, kjer je pomemben tudi segment samomotiviranje posameznika (Pečjak (b. l.), str. 














Ugotavljanje potreb po izobraževanju predstavlja kompleksen proces upoštevanja teoretsko-
konceptualnih izhodišč ter posameznih motivacijskih dejavnikov, ovir in specifike ključne 
ciljne skupine, pri kateri potrebo po izobraževanju ugotavljamo. Podmenik ugotavlja, da je 
»konceptualni pluralizem pristopov k proučevanju izobraževanja odraslih, skupaj s področjem 
ugotavljanja potreb, mogoče sprejeti kot posledico diverzificiranosti, spremenljivosti in 
prilagodljivosti samega področja«  (Podmenik 1997, str. 64). Iz tega vidika lahko razumemo, 
da je za ugotavljanje potreb potrebno obvladati različne načine in metode ter poznati rezultate 
posameznih pristopov, da je raziskava lahko relevantna in koristna za potrebe posameznikov 
ali skupin ljudi. Na podlagi tega smo z različnimi teoretičnimi izhodišči in empirično 
raziskavo skušali ugotoviti, kateri so razlogi po vključevanju v izobraževanje, kateri so 
dejavniki, ki udeležbo v izobraževanju zavirajo, in kakšne so dejanske potrebe sindikalnih 
zaupnikov glede na izobraževani sistem Sindikalne akademije.  
V teoretičnem delu smo izhajali iz koncepta razvoja človeških virov,  v sklopu katerega smo 
skušali opredeliti izobraževanje kot ključni segment razvoja človeških virov, ki smo ga iz 
izhodišča relacije delavec – podjetje prenesli na relacijo sindikalni zaupnik – ZSSS. Potrebe 
po izobraževanju sindikalnih zaupnikov smo opredelili z vidika dejavnikov, ki spodbujajo 
potrebe po izobraževanju odraslih ter z vidika različnih vrst izobraževalnih potreb.  
Motive in ovire, ki smo jih spoznali skozi teoretično perspektivo, smo opredelili z vidika 
dejavnikov, ki spodbujajo potrebe po izobraževanju, z vidika dejavnikov, ki ovirajo 
ugotavljanje potreb po izobraževanju odraslih, ter z vidika različnih teorij udeležbe v 
izobraževanju. Vsa navedena teoretska izhodišča smo koncipirali na konkretno področje 
sindikalne organizacije ZSSS in na njene potrebe po izobraževanju. 
 V empiričnem delu raziskave smo ugotovitve razvrstili v tri sklope glede na motive, ovire in 
glede na potrebe izobraževanja.   
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Udeležba na izobraževanju ali prisostvovanje na tovrstnih dogodkih je največkrat odvisno od 
motivacijskih dejavnikov, ki glede na posameznikove preference lahko spodbujajo ali 
zavirajo odločitve za udeležbo.  
V empirični raziskavi smo ugotavljali, ali je najpomembnejši razlog sindikalnih zaupnikov za 
izobraževanje v ZSSS, da s pridobljenim znanjem lahko uspešneje vodijo delavce v sindikatu. 
Sindikalni zaupnik je namreč posameznik, delujoč v podjetju, ki je s sprejeto funkcijo 
sindikalnega zaupnika odgovoren za vodenje delavstva v relaciji z vodstvom podjetja. 
Sindikalni zaupnik mora poleg svojega znanja in drugih kompetenc imeti posebej razvito 
vodstveno kompetenco ter sposobnost pogajanja za prioritetne cilje delavstva. Glede na to 
smo predpostavljali, da sindikalne zaupnike najbolj zanima področje sindikalnega vodenja. 
Ugotovili smo, da sindikalnim zaupnikom najpomembnejši razlog za izobraževanje 
predstavlja pravica sindikalnega zaupnika, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem 
zagotavlja ter varuje pravice in interese članov sindikata. Za odrasle z višjim statusom 
značilno, da jim izobraževanje predstavlja možnost za zadovoljevanje potreb po 
samouresničevanju in osebnostni rasti, ki posledično vodi v pridobitev posameznikovega 
znanja, nato pa se konkretizira v realnih situacijah funkcije sindikalnega zaupnika.  
ZSSS sestavljajo štiri velike skupine sindikatov, in sicer Industrijski sindikati, Sindikati 
javnega sektorja, Sindikat storitvenih dejavnosti ter skupina sindikatov, ki ne spadajo v 
nobeno od omenjenih skupin. Glede na odzivnost sindikalnih zaupnikov iz posameznih 
sindikatov smo želeli presoditi, kateri sindikalni zaupniki iz različnih sindikatov dejavnosti so 
se v zadnjih 12-ih mesecih pogosteje odločali za udeležbo na izobraževanju in usposabljanju. 
Ugotovili smo, da ne moremo reči, da se je v zadnjih 12-ih mesecih izobraževanja udeležilo 
več sindikalnih zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti, kot iz industrijskih sindikatov 
in sindikatov javnega sektorja. Napačno smo predpostavljali, da se je izobraževanja udeležilo 
več sindikalnih zaupnikov iz sindikatov storitvenih dejavnosti kot iz drugih dveh skupin 
sindikatov. 
 
S predpostavljeno hipotezo o vplivu izobrazbe na udeležbo sindikalnih zaupnikov smo želeli 
ugotoviti, kako omenjeni demografski dejavnik vpliva na udeležbo v izobraževanju. Glede na 
teoretična izhodišča avtorjev, kot je Krajnc, lahko opredelimo, da zgolj omenjeni dejavnik ne 
more pogojevati oziroma biti ključen za udeležbo posameznikov, temveč na le-to vpliva več 
indikatorjev, ki se odražajo v primarni ali sekundarni motivaciji posameznikov (Krajnc 1982, 
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str. 209–210). Ugotovili smo, da ne moremo reči, da se je v zadnjih 12-ih mesecih 
izobraževanja udeležilo več sindikalnih zaupnikov z višjo izobrazbo kot sindikalnih 
zaupnikov z nižjo izobrazbo. Glede na statistične rezultate večinskega deleža po stopnji 
izobrazbe ne moremo opredeliti.  
 
Na udeležbo posameznikov v izobraževanju nedvomno vplivajo motivacijski dejavniki, ki 
spodbujajo posameznike za odločitev za izobraževanje. Želeli smo ugotoviti ali obstajajo 
razlike v izraženosti motivacijskih dejavnikov, ki so spodbudili izobraževanje med 
sindikalnimi zaupniki in sindikalnimi zaupnicami. Čeprav spolna determinanta ni ključno 
merilo po določenem motivacijskem dejavniku, je pa vsekakor pokazatelj ključnih 
spodbujevalnih dejavnikov, ki odražajo moško in žensko populacijo.  
S pomočjo statistične analize smo ugotovili, da ne moremo determinirano opredeliti razlik v 
izraženosti motivacijskih dejavnikov med sindikalnimi zaupniki in sindikalnimi zaupnicami. 
Izhajali smo iz statistične analize, kjer smo zasledili, da sindikalni zaupniki v primerjavi s 
sindikalnimi zaupnicami bolj pomembno vrednotijo naslednje predloge, ki pa se v deležu 
premalo pojavljajo med moško populacijo, da bi jo lahko posplošili na raven skupine. Moška 
populacija je kot ključne motivacijske dejavnike opredelila večjo samostojnost in neodvisnost 
pri opravljanju dela; pridobivanje znanja s področja organiziranja sindikalnih aktivnosti ter 
znanja s področja pogajanj ter veselje do izobraževanja. Sindikalne zaupnice so se v 
primerjavi s sindikalnimi zaupniki pogosteje odločale za odgovore kot so pridobivanje znanja 
s področja organiziranja in včlanjevanja delavcev v sindikat, uresničevanje pridobljenega 
znanja s področja zakonodaje in njeno uresničevanje v podjetju/zavodu  ter motivacijske 
dejavnike, kjer je posameznikom z izobraževanjem omogočeno spremljanje sprememb in 
novitet. 
Predpostavljali smo namreč, da je spolna determinanta glede na predvideno ciljno skupino 
pomembnejša. Opazili smo, da razlik v dojemanju motivacijskih razlogov za izobraževanje 
med moškimi in ženskimi sindikalnimi zaupniki ni. Glede na to lahko trdimo, da so njihovo 
vodilo in potrebe, ki se kažejo v motivacijskih indikatorjih, zelo podobne. Oboji delujejo za 
isti cilj in izobraževanje jim z možnostjo nudenja za njih relevantnih vsebin omogoča razvoj 
in spremljanje novitet, česar učinkovitost se odraža na ravni delovanja s člani sindikata in 
delodajalci.  
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Glede na različne vplive okolja, službenih obveznosti in prioritete dela posameznikov smo 
predpostavljali, da na udeležbo v izobraževanju vplivajo tudi različne ovire, ki jim udeležbo 
onemogočajo. Ugotovili smo, da 81, 9 % sindikalnih zaupnikov pri udeležbi v izobraževanju 
ne prepoznava nobenih ovir. Preostali delež sindikalnih zaupnikov, ki so zaznali ovire pri 
udeležbi na izobraževanju, smo opredelili v naslednji predpostavljeni hipotezi. Glede na 
omenjene rezultate analize ne moremo trditi, da na udeležbo na izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov vplivajo ovire, saj glede na večinski delež sindikalnih zaupnikov, ki so se odločili, 
da ovir ne zaznavajo, tega ne moremo posploševati na ravnen celotne skupine anketirancev. 
Preostanek sindikalnih zaupnikov, tj. 18,1 % zaznava ovire, ki se pojavljajo pri udeležbi 
sindikalnih zaupnikov.  
Čeprav je majhen delež sindikalnih zaupnikov opredelil, da zaznava ovire pri udeležbi na 
izobraževanju, smo z naslednjo hipotezo predpostavljali, da so najpogostejše pojavljajoče se 
ovire t. i. dispozicijske ovire. Na dispozicijske ovire vplivajo predvsem psihosocialne 
preddispozicije posameznikov, ki so povezane s posameznikovo lastno prezentacijo jaza, kjer 
Jelenc (1996, str. 47) opredeljuje psihološke značilnosti vezane na samozavest, zmožnost 
učenja ter odnos do izobraževanju. Napačno smo predpostavljali, da so dispozicijske ovire 
ključne pri udeležbi v izobraževanju. Glede na rezultate raziskave je največ sindikalnih 
zaupnikov, tj. 7, kot oviro pri udeležbi v izobraževanju v sklopu situacijskih ovir navedlo 
nedopuščanje udeležbe v izobraževanju zaradi delovnega procesa. V sklopu institucijskih ovir 
največ sindikalnih zaupnikov, tj. 6, prepoznava kot oviro neprilagojenost urnika 
izobraževanja. Naša predpostavka, da so dispozicijske ovire najpomembnejši indikator v 
sklopu ovir za udeležbo na izobraževanju, ni pravilna in je ne moremo potrditi. Dispozicijske 
ovire namreč predstavljajo najmanjši delež v relaciji z drugima skupinama ovir. V sklopu 
dispozicijskih ovir lahko izpostavimo le v deležu najvišjo oviro, ki so jo 3 sindikalni zaupniki 
opredelili kot nizko samozavest.  
V splošnem smo ugotovili, da je največ sindikalnih zaupnikov navedlo situacijske ovire, ki 
vplivajo na udeležbo v izobraževanju. Le–tem sledijo institucionalne ovire, najmanj pa so za 




V zadnjem empiričnem sklopu, kjer smo ugotavljali dejanske potrebe po izobraževanju 
sindikalnih zaupnikov, smo skušali ugotoviti, katera področja izobraževanja so po mnenju 
sindikalnih zaupnikov najpomembnejša in kakšni so vplivi nanje. Glede na rezultate tovrstnih 
raziskav lahko predvidimo ključne spremembe in možnosti za učinkovito izboljšanje sistema 
izobraževanja, ki trenutno še ni vpeljan po prvotnem pilotnem modelu izobraževalnega 
sistema Sindikalne akademije.  
V teoretičnem delu smo opredelili trenutno vzpostavljeno organizirano izobraževanje 
sindikalnih zaupnikov v sklopu t. i. Sindikalne akademije. Ker projekt akademije še ni v celoti 
implementiran na ravni skupine sindikalnih zaupnikov, nas je zanimalo, ali so sindikalni 
zaupniki seznanjeni s Sindikalno akademijo. Čeprav stopenjski model Sindikalne akademije 
še ni v celoti vzpostavljen, imajo sindikalni zaupniki možnost, da se udeležijo vsakega 
seminarja, ne glede na stopnjo zahtevnosti ali kategorijo. Glede na omenjeno smo 
predpostavljali, da je večina sindikalnih zaupnikov seznanjena s konceptom, delovanjem in 
ideologijo Sindikalne akademije. Glede na rezultate raziskave lahko trdimo, da v osnovni 
množici prevladuje odgovor, da so sindikalni zaupniki seznanjeni s sistemom izobraževanja 
Sindikalne akademije. Ugotovili smo, da je večinski delež sindikalnih zaupnikov seznanjen s 
Sindikalno akademijo, manjši delež pa s Sindikalno akademijo še ni seznanjen. Vzroki za 
omenjene rezultate so lahko različni. Sindikalna akademija se promovira v javnosti s pomočjo 
objav, koledarja izobraževanja na spletni strani ZSSS in v okviru časopisa (mesečnika) ter na 
individualno-zasebni ravni s pomočjo elektronske pošte z oddelka za izobraževanje in 
spletnim izobraževanjem. Za prepoznavanje Sindikalne akademije so lahko odgovorni javni 
in zasebni kanali, ki omogočajo večjo ozaveščenost in informiranje sindikalnih zaupnikov. 
Poznavanje in posredno zanimanje sta odvisna tudi od posameznikovega interesa in lastne 
prisotnosti v relaciji z izobraževanjem sindikalnih zaupnikov. Nepoznavanje Sindikalne 
akademije je ključni pokazatelj nezainteresiranosti sindikalnih zaupnikov do izobraževanja, 
kjer tudi razsipne informacije o omenjeni tematiki ne bi zadostovale za udeležbo ali interes za 
izobraževanje. Kot ključna kompetenca sindikalnega zaupnika je sledenje razvoju, 
spremembam in novitetam na različnih področjih delovanja, ki si jih lahko pridobijo le z 
izobraževanjem ali samoizobraževanjem. Tukaj se postavi vprašanje, na kakšen način 
sindikalni zaupniki, ki ne poznavajo možnosti in izobraževalne ponudbe v ZSSS, sledijo 
tovrstnim spremembam in konkurenčno delujejo v odnosu z delodajalci in zaposlenimi v 
lastnih podjetjih ali institucijah.  
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Sindikalna akademija je zasnovana s šestimi vsebinskimi sklopi z ekonomskega, pravnega, 
socialnega področja, s področja organiziranja delavcev, s področja sindikalnega vodenja ter s 
področja varnosti in zdravja pri delu. Čeprav je za učinkovito delovanje sindikalnega 
zaupnika pomembno izobraževanje na vseh omenjenih področjih, smo glede na njihovo 
vsakodnevno dejavnost predpostavljali, da je za sindikalne zaupnike v okviru ZSSS 
najpomembnejše področje sindikalnega vodenja. Vsebinska zasnova sklopa Sindikalno 
vodenje vsebuje seminarje na temo komuniciranje in informiranje v sindikatih, uspešnejše 
sindikalno delo s pomočjo IT, upravljanje s sindikalno članarino, projektno vodenje za 
sindikate, evidenca članstva ter tehnike pogajanj. Glede na ostala področja smo omenjeno 
področje razumeli kot najbolj praktično naravnano za vsakodnevno delovanje sindikalnega 
zaupnika (področje IT, procesi vodenja sindikalne članarine, pogajanja z delodajalci ipd.). 
Naša predpostavljena trditev je bila napačna, saj glede na druga področja Sindikalne 
akademije sindikalni zaupniki  kot najpomembnejše področje zaznavajo področje ekonomije.  
Navedenemu področju po mnenju sindikalnih zaupnikov sledi pravno in socialno področje, 
šele nato pa področje sindikalnega vodenja. Glede na rezultate so sindikalni zaupniki najmanj 
poudarka namenili področju varnosti in zdravja pri delu.  
 
Glede na rezultate raziskave obstajajo sindikalni zaupniki, ki omenjeno funkcijo opravljajo že 
več kot desetletje. Pri teh smo ugotovili, da predstavljajo skupino, ki ima največji delež 
sindikalnih zaupnikov, ki se niso udeležili nobenega seminarja v zadnjih 12 mesecih ter 
največji delež sindikalnih zaupnikov, ki so se udeležili več kot 3 seminarjev v zadnjih 12-ih 
mesecih. Razlogi za tovrstne rezultate so lahko različni. Lahko bi jih opredeljevali glede na 
stopnjo motiviranosti za izobraževanje, ki izhaja iz psiholoških značilnosti posameznika, 
funkcionalne rabe tematik izobraževanja ali drugih situacijskih dejavnikov neudeležbe. V 
skupini sindikalnih zaupnikov, ki opravljajo to funkcijo 6–10 let in 2–5 let, so se podobno 
udeleževali seminarjev. Sindikalni zaupniki, ki to funkcijo opravljajo do 2 leti, predstavljajo 
najmanjši delež posameznikov, ki so se udeležili seminarjev. Glede na relativno majhne 
razlike v udeležbi posameznih skupin sindikalnih zaupnikov in glede na razlike v številu let 
opravljanja funkcije sindikalnega zaupnika ne moremo trditi, da večletno opravljanje funkcije 
sindikalnega zaupnika vpliva na večjo udeležbo na sistemskih seminarjih na Sindikalni 
akademiji. Čeprav na relativno majhnem vzorcu opazimo razlike, le-te ne zadostujejo, da bi 
jih lahko posplošili na ravni celotne skupine sindikalnih zaupnikov.  
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Sindikalni zaupniki opravljajo svoje funkcije v določenih podjetjih ali institucijah in so 
regionalno razpršeni po celotni Sloveniji. Zaradi razpršenosti se sindikalni zaupniki na 
regionalni ravni združujejo v posamezne območne enote, ki skupaj predstavljajo celostno 
organizacijo ZSSS. Glede na regionalno ločenost območnih enot nas je zanimalo, ali območne 
enote regionalno vplivajo na udeležbo v izobraževanju sindikalnih zaupnikov v okviru ZSSS. 
Zaradi majhnega vzorca smo morali sindikalne zaupnike iz posameznih območnih enot 
smiselno združevati. Glede na rezultate raziskave smo ugotovili, da so se v zadnjih 12-ih 
mesecih največ seminarjev udeležili sindikalni zaupniki iz OE Osrednja Slovenija, najmanj pa 
so se seminarjev udeleževali sindikalni zaupniki iz OE Primorska in Notranjska.  
Iz relativno majhnega vzorca smo lahko v grobem opredelili regionalno oddaljenost in 
udeležbo v izobraževanju, medtem ko o povezanosti in vplivu območne enote in udeležbe na 
seminarjih ne moremo ničesar trditi. Ugotovili smo, da območna enota ne predstavlja 
indikatorja in ne vpliva na udeležbo sindikalnih zaupnikov na seminarjih. Nobena izmed 
navedenih območnih enot sindikalnih zaupnikov izrazito ne vpliva na udeležbo sindikalnih 
zaupnikov v izobraževanju. 
 
Sindikalni zaupniki, ki se izobražujejo znotraj svojega sindikata dejavnosti, prevladujejo. 
Sindikalni zaupniki najprej pripadajo določenemu sindikatu dejavnosti in šele nato krovni 
sindikalni organizaciji ZSSS, v sklopu katere delujejo sindikati dejavnosti. Vsak sindikat 
dejavnosti znotraj ZSSS ima pravico do lastnega neodvisnega delovanja na področju 
izobraževanja. Sindikati dejavnosti v lastnem sklopu organizirajo izobraževanja, ključna za 
njihova področja dela, ki so namenjena njihovim sindikalnim zaupnikom. Zanimalo nas je, ali 
se sindikalni zaupniki izobražujejo v sklopu lastnega sindikata dejavnosti in v sklopu katerega 
se izobražujejo več. Rezultati, ki jih dobimo v okviru takega vprašanja, so lahko pokazatelj, 
katera izobraževanja so za sindikalne zaupnike prioritetnejša, uporabnejša in koliko več se jih 
odloča za izobraževanja v sklopu lastnega sindikata dejavnosti. Predpostavljali smo, da če se 
bolj izobražujejo v sklopu lastnega sindikata, potem lahko pričakujemo, da bo manj 
udeležencev na izobraževanju v sklopu ZSSS.  
Želeli smo primerjati delež sindikalnih zaupnikov, ki se izobražujejo znotraj lastnega 
sindikata in tiste, ki se izobražujejo znotraj ZSSS. Ugotovili smo, da glede na rezultate 
raziskave ne moremo presojati o prevladujočih udeležencih, saj so bili rezultati anketirancev, 
ki se izobražujejo znotraj obeh organizacij primerljivi. Ne moremo trditi, da sindikalni 
zaupniki, ki se izobražujejo znotraj svojega sindikata dejavnosti, prevladujejo. Verjetno 
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sindikalni zaupniki spremljajo izobraževanja obeh ponudnikov in se glede na vsebinsko 
naravnanost in trenutno stanje odločajo za primernejšega ponudnika.  
 
Program Sindikalne akademije si je že v zasnovi prizadeval za teoretično in praktično 
naravnanost posameznega izobraževanja. Izobraževanja v sklopu Sindikalne akademije 
vsebujejo teoretične in praktične vsebine, s katerimi si prizadevajo za večje razumevanje, 
uporabnost in doslednost za udeležence izobraževanja. Glede na to smo želeli ugotoviti, 
kakšne vrste znanja si sindikalni zaupniki želijo v prihodnjih izobraževanjih ali 
usposabljanjih. Ker je funkcija sindikalnega zaupnika naravnana na konkretno aktivnost 
reševanja različnih problemsko usmerjenih situacij, smo predpostavljali, da so praktično 
znanje in primeri, s katerimi se v sklopu izobraževanja sindikalni zaupniki seznanjajo, 
ključnega pomena. Tovrstni vrsti znanja bi zato zaradi konkretne uporabnosti morali dati še 
večji poudarek. V tem je smisel in namen izobraževanja sindikalnih zaupnikov. Ugotovili 
smo, da večina sindikalnih zaupnikov meni, da je potrebno več poudarka nameniti 
praktičnemu področju izobraževanja. Pravilno smo ugotovili, da je praktično znanje tisto, 
kateremu morajo predavatelji in snovalci programa v okviru ZSSS nameniti še več 
pozornosti. V okviru praktičnega znanja sindikalni zaupniki izpostavljajo predvsem treninge 
pogajanj in interakcijo med udeleženci glede izkušenj v praksi.  
 
Sindikalna akademija je namenjena posameznikom, ki delujejo kot sindikalni zaupniki in si 
prizadevajo za pravice delavcev znotraj podjetij ali institucij. Namen sindikalne akademije je 
uporabnost znanja in lajšanje dela, ki si ga posamezniki lahko pridobijo z vključitvijo v 
proces izobraževanja. Predpostavljali smo, da je ključno vodilo sindikalnih zaupnikov za 
udeležbo v izobraževanju prav uporabnost pridobljenega znanja pri vsakdanjem delu. Na 
podlagi vzorca smo pravilno sklepali, da se večina sindikalnih zaupnikov strinja ali 
popolnoma strinja, da je znanje, ki ga pridobijo v okviru izobraževanja na Sindikalni 
akademiji, uporabno pri vsakdanjem delu. To lahko povezujemo s hipotezo o praktičnem 
znanju, ki je ključen doprinos k pomenljivosti in uporabnosti znanja. Znanje ne more biti 
samo sebi namen, njegov cilj je implementacija v konkretne okoliščine in situacije, ki 
posameznikom omogoča rešitve določenih problematik.   
 
Motivacija je ključno spodbujevalno sredstvo posameznika, ki vpliva na njegove odločitve za 
aktivnosti ali dejavnosti. Predstavlja namreč silo, ki spodbuja in posledično vpliva na 
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vztrajanje v določenem procesu, kljub morebitnim nastalim oviram (Radovan  2007, str. 35). 
Motivacija je s ključnimi motivacijskimi dejavniki odgovorna za odločitev posameznika za 
določeno izobraževanje. V raziskavi smo ugotavljali, kaj bi sindikalne zaupnike različnih 
sindikatov dejavnosti v ZSSS najbolj motiviralo za udeležbo v Sindikalni akademiji. 
Predpostavljali smo, da bi sindikalne zaupnike različnih sindikalnih dejavnosti v ZSSS za 
izobraževanje v Sindikalni akademiji najbolj motiviralo, če bi za izobraževanje sindikalnih 
zaupnikov ukinili kotizacijo. Sindikalni zaupniki so kljub članstvu primorani plačati 
kotizacijo, kar bi posameznikom lahko predstavljalo težavo. Ugotovili smo, da ne moremo 
trditi, da bi sindikalne zaupnike najbolj motiviralo, če bi za izobraževanje sindikalnih 
zaupnikov ukinili kotizacijo. Največji delež sindikalnih zaupnikov se je odločil, da bi 
izobraževanje sindikalnih zaupnikov morali uvesti kot obvezno izobraževanje za opravljanje 
te funkcije. S tem bi bili posamezniki, ki se trenutno ne udeležujejo izobraževanja, primorani 
sodelovati v izobraževalnem procesu. Prednost uvedbe obveznega izobraževalnega programa 
bi predstavljal dvig kompetentnosti znanja sindikalnih zaupnikov, obenem pa poenotenje 
znanja in pridobitev veščin, ki jih sindikalni zaupniki za opravljanje te funkcije morajo nujno 
imeti. Iz navedenega predloga sindikalnih zaupnikov lahko predlagamo tudi uveljavitev 
formalno priznanega izobraževalnega sistema, kot primer akreditiranega dodiplomskega 
študija, ki bi bil ustrezno certificiran in veljaven na državnem in mednarodnem področju.  
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Hitre spremembe v današnjem času nenehnih sprememb na vseh delovnih področjih od 
posameznikov zahtevajo nenehno izobraževanje in izpopolnjevanje. Izobraževalci v 
posameznih institucijah imajo pomembno vlogo, saj lahko odločilno vplivajo na izboljšanje 
razmer in na sledenje trenutnim spremembam. Njihova ključna vloga je v fleksibilnem 
odzivanju z analiziranjem dejanskih izobraževalnih potreb uporabnikov, ki nastajajo zaradi 
različnih družbenih okoliščin in pogojev ter v sposobnosti planiranja novih programov 
izobraževanja in usposabljanja (Vaupotič 2012, str. 5).  
Omenjeno je ključno pri vzpostavitvi potencialno učinkovite izobraževalne organiziranosti, 
kot je Sindikalna akademija v okviru ZSSS. Udeležba sindikalnih zaupnikov ni odvisna le od 
dejavnikov, ki posameznike v udeležbo spodbujajo, temveč je odvisna tudi od določenih 
dejavnikov, ki udeležbo v izobraževanju in usposabljanju ovirajo. Na odločitev za 
izobraževanje vpliva več različnih dejavnikov, ki so lahko med seboj soodvisni, povezani ali 
delujejo v skupni koherentnosti. Glede na različne teoretične predpostavke strokovnjakov s 
področja motivacije lahko rečemo, da so dejavniki različni glede na ciljno skupino, 
posameznikove psihosocialne preddispozicije, status ter eksistencialen položaj v družbi.  
Sindikalna organizacija ZSSS se je glede organiziranosti izobraževanja od leta 1992 
spreminjala in razvijala, s ciljem izobraževati in usposabljati svoje člane za učinkovito 
delovanje pri opravljanju funkcij. Problematika izobraževanja in usposabljanja v ZSSS je 
vidna v neenotni politiki in strategiji delovanja sindikalnih zaupnikov na ravni celotne ciljne 
skupine. Čeprav je organizacijska struktura idejna zasnova in je  izvedba izobraževanja in 
usposabljanja v ZSSS na relativno visokem nivoju, trenutno še ne moremo govoriti o 
vpeljanem modelu ali izobraževalnem sistemu. Kot so v raziskavi predlagali anketirani 
sindikalni zaupniki, bi problematiko odzivnosti, vključevanja in simbioze na področju 
izobraževanja lahko ZSSS dosegla le z vpeljavo sistema obveznega izobraževanja za 
sindikalne zaupnike. V korporacijah in večjih podjetjih je področje izobraževanja eno od 
prioritetnih področij zagotavljanja kakovosti in konkurenčnosti na trgu dela. Področje razvoja 
zaposlenih ne bi smelo biti samo sebi namen, temveč obvezen sistematičen in nepretrgan 
proces, s katerim podjetje ali institucija razvija tista znanja in kompetence, ki podpirajo 
njihovo zastavljeno vizijo in cilje (Šorotar Žižek in Veingerl Čič  (b. l.), str. 2).  
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Tabela 38: Prikaz potencialnih ključnih področjih za prenovo strategije razvoja kadra v ZSSS. 
Področje Postopki/dejavnosti 
Spremljanje strategije  Vzpostavitev strategije na ravni celotne organizacije in poenotenje s strategijami 
razvoja sindikatov dejavnosti v okviru ZSSS. 
Spremljanje 
izpeljevanje 
Usklajevanje nalog in pristojnosti med sindikati dejavnosti in krovno ZSSS. 
Vpeljati enoten sistem izobraževanja na ravni Sindikalne akademije, ki bi bil poenoten 
za vse sindikalne zaupnike ne glede na sindikat dejavnosti (posledično primerljivost 
kompetenc in usposobljenosti vseh sindikalnih zaupnikov). 
Vpeljati sistem spremljanja izobraževanja pri posameznih sindikatih dejavnosti, da se 
vsebine ne podvajajo.  
Potrebe Ugotavljanje, spremljanje in napovedovanje potreb po izobraževanju in usposabljanju 
na organizacijski, operativni ravni ter na individualni ravni sindikalnega zaupnika.  
Priprava akcijskih načrtov ali kariernih planov usposabljanja za sindikalne zaupnike. 
Financiranje Potrebna je razširitev možnosti financiranja področja usposabljanja in izobraževanja 
sindikalnih zaupnikov. Ob vpeljavi formalnega sistema izobraževanja bi za financiranje 
lahko delno poskrbela država ali evropske organizacije, ki podpirajo izobraževanja 
sindikalnih zaupnikov na državni in evropski ravni (ETUC).  
Predlog je oblikovanje posebnega sklada za izobraževanje zaposlenih, ki bi nudil 
storitve (izobraževanje, usposabljanje na ključnih področjih) tudi zunanjim 
zainteresiranim. Možnost financiranja je prijavljanje projektov na razpise in s tem 
pridobitev evropskih sredstev za izvedbo izobraževanja na tem področju. 
Učinki Spremljanje kazalcev in posredno ter neposredno merjenje učinkov izobraževanja in 
usposabljanja na delo sindikalnih zaupnikov. 
Promocija Potrebno je konstantno informiranje sindikalnih zaupnikov o vsebinskih sklopih, 
nujnosti in možnostih izobraževanja in usposabljanja na Sindikalni akademiji. Skozi 
promoviranje je nujno predstavljanje prednosti in ključnih kompetenc za učinkovito 
opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika.  
Razvoj in izpeljava 
izobraževanja in 
usposabljanja 
Na ravni podjetij ali organizacij je nujna priprava standardov kompetenc, specifičnih za 
opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika. 
Glede na ovire, ki se pojavljajo pri udeležbi na izobraževanju, je potrebno pripraviti 
osnovne instrumente za prepoznavanje primanjkljajev ter usposabljanje strokovnih oseb 
za uporabo omenjenih instrumentov.  
Vpeljevanje spodbud Pomembno je vpeljevanje osebnega izobraževalnega načrta za sindikalne zaupnike. S 
pomočjo vpeljanega sistema nagrajevanja ali motiviranja vplivati na udeležbo  
sindikalnih zaupnikov na izobraževanju (prim. zbiranje kreditnih točk, brezplačna 
kotizacija v primeru izrednega uspeha, možnost napredovanja …). 
Vir: Prilagojeno po Ivančič 2007, str. 41–43. 
Predlagamo prenovo strategije razvoja kadrov na ravni organizacije. S pomočjo raziskave 
smo pridobili določene smernice (izobrazbena sestava sindikalnih zaupnikov, število 
opravljenih let v relaciji z njihovo udeležbo na seminarjih, definiranje potencialnih ovir, 
opredelitev motivacijskih dejavnikov na udeležbo ter razumevanje politike delovanja ZSSS) 
strategije razvoja, na podlagi katerega lahko izhajamo in analiziramo ključna problematična 
področja z vidika motivacije, ovir za udeležbo v izobraževanju in drugih ključnih segmentov, 
ki vplivajo na področje izobraževanja in usposabljanja v ZSSS.  
Raziskava je na podlagi teoretičnih izhodišč in rezultatov empiričnega dela sindikalnim 
zaupnikom omogočila uvid v trenutno stanje na področju izobraževanja in usposabljanja 
sindikalnih zaupnikov v ZSSS. Nujno je, da ZSSS, kljub sistematično dobro zasnovani 
Sindikalni akademiji, na področje razvoja kadrov vpelje konkretne in aktualne procese, 
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analize ali omogoči pogoje, v katerih bodo sindikalni zaupniki bolj motivirani za vključitev v 
izobraževanje ali usposabljanje.  
Temeljno vodilo razvoja kadrov je sprejemanje sprememb in evalvacija dosedanjega stanja, 
da lahko na podlagi omenjenih rezultatov lažje določimo proces dela, potencialne rešitve in 
izboljšave za učinkovitejšo opravljanje funkcije ali delovnih nalog na določenem delovnem 
mestu. Glede na navedeno organizaciji ZSSS predlagamo nekaj načinov na področju razvoja 
kadrov, ki bi lahko pozitivno vplivali na razmere na področju izobraževanja in usposabljanja 
v ZSSS.  
V kolikor bi se Sindikalna akademija lahko uveljavila kot formalni izobraževalni program ali 
vsaj kot obvezno usposabljanje za vse, ki izvršujejo funkcijo sindikalnega zaupnika, bi lahko 
razmišljali o strateškem razvoju kadrov v ZSSS. Glede na specifičnost organizacije ZSSS bi 
strateški razvoj kadrov navajal izhodišča in smernice za učinkovitejšo delovanje in razvoj 
sindikalnih zaupnikov, s katerimi bi lahko vplivali na njihovo motivacijo, način vodenja 
posameznih sindikatov dejavnosti, uvedli sistem nenehnih izboljšav ter pripravili karierne 
načrte za sindikalne zaupnike (na področju izobraževanja in usposabljanja v sklopu 
Sindikalne akademije).  
Predlagamo vpeljavo različnih analiz po usposabljanju, ki bodo doprinesle k spremembam na 
ravni organizacije ZSSS. V tem primeru predlagamo izvedbo celovite analize potreb po 
usposabljanju s celovitim ocenjevanjem (Miglič 2002, str. 51; Jelenc 1996; Mohorčič 
Špolar, Ivančič 1996). V primeru sindikalnih zaupnikov ne moremo soditi o problemih 
delovne uspešnosti, ta podatek bi si v primeru izvedbe te analize morala pridobiti ZSSS. 
Proces celovitega ugotavljanja in ocenjevanja upošteva niz dejavnikov in združuje serijo 
analiz, ki se nanašajo na organizacijo, delo in zaposlene za celostno vrednotenje sistema 
(Goldstein 1997 v Miglič 2002, str. 51–52). ZSSS bi v primeru izvedbe celovite analize 
morala izvesti t. i. organizacijsko analizo kot pregled sistemskih komponent organizacije;  
operativno analizo, ki vključuje analizo dela in nalog ter iz njih izhajajoče analize znanja, 
spretnosti in odnosov ter izvedbo analize posameznika, ki opredeljuje sposobnosti 
posameznikov in predstavlja izhodišče za določanje ciljnih skupin za posamezno 
usposabljanje (prav tam, str. 52–53). Izvedbo celostne analize potreb (organizacijska, 
operativna in osebnostna analiza) predlagamo pri vsakem sindikatu dejavnosti, ki deluje v 
sklopu ZSSS ter nato na nivoju celotne organizacije ZSSS.  
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Predlagamo izvedbo analize kompetenc vsakega sindikalnega zaupnika, s katero bi želeli 
ugotoviti, katero vedenje in znanje želimo izboljšati z izobraževanjem in usposabljanjem. 
Uporabimo sistem kompetenc ter analiziramo njihovo predhodno stanje ali izdelamo 360-
stopinjsko analizo. Po individualni izvedbi analize kompetenc lahko ugotovimo kompetenčno 
primerljivost sindikalnih zaupnikov po sindikatih dejavnosti, ki delujejo v okviru ZSSS.   
V ZSSS je pomembna vzpostavitev preglednega sistema kompetenc sindikalnih zaupnikov in 
pregleden sistem potreb po usposabljanju za vsakega sindikalnega zaupnika glede na njegova 
delovna opravila. Velika udeležba sindikalnih zaupnikov v usposabljanju in izobraževanju v 
sklopu ZSSS je še vedno premalo za vzpostavitev izobraževalnega sistema Sindikalne 
akademije, v kolikor se nivojski sistem izobraževanja ne bo uveljavil na nivoju učinkovitosti 
in praktične aplikacije v delovno okolje sindikalnih zaupnikov. Glede na to je področje 
izobraževanja nujno potrebno evalvirati in meriti učinkovitost posameznih usposabljanj s 
pomočjo dveh tipov kazalnikov. Osnovni kazalniki predstavljajo realizacijo izvedenega 
stanja, ki mora biti vsako leto izveden po planu usposabljanja oziroma glede na obvezne 
vsebine Sindikalne akademije, ki ga naj pripravi oddelek za izobraževanje ZSSS.  
Predlagamo, da se učinkovitost usposabljanja izvede tudi na nivoju posamezne sindikalne 
organizacije v ZSSS, na podlagi česar bo zagotovljena preglednost ter iztočnica za 
ugotavljanje potreb v bodoče.  
Sindikalni zaupniki so v sklopu raziskave podali nekaj lastnih konkretnih predlogov za 
izvedbo seminarjev za sindikalne zaupnike. Pomembno je, da tovrstne predloge izpostavimo 
in jih upoštevamo v skladu z možnostjo realizacije.  
Za izboljšanje pogojev in udeležbe na izobraževanju so zaposleni predlagali več poudarka na 
praktičnem usposabljanju in izpopolnjevanju. Za strokovne sodelavce iz oddelka za 
izobraževanje ZSSS je pomembno, da se navedenim predlogom raziskave poskušajo čim bolj 
približati. Glede na pogajalno funkcijo sindikalnih zaupnikov je pomemben predvsem razvoj 
interaktivnih spletnih delavnic s področja pogajanj. Sindikalni zaupniki so izpostavili tudi 
nujnost učenja preko izmenjave dobrih praks ter področje pravic in dolžnosti delavcev kot 
primarno tematiko seminarjev in izobraževanja.  
Na relativno slabo udeležbo sindikalnih zaupnikov v izobraževanju in usposabljanju lahko 
vplivajo izvedena usposabljanja za sindikalne zaupnike v sklopu lastnih sindikatov dejavnosti. 
Sindikalni zaupniki so opredelili, da so se v sklopu lastnega sindikata dejavnosti usposabljali 
predvsem na področju opravljanja s sindikalno članarino, na področju prava (pogodba o 
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zaposlitvi, abc zakonodaja za sindikate, kolektivne pogodbe, delovna razmerja, kazensko 
pravo, delovni čas), na področju varnosti in zdravja pri delu, na področju komuniciranja 
(prepričljivo komuniciranje, pridobivanje novih članov, pogajanja, osnove delovanja 
sindikata v podjetju), na področju ekonomije (plače, finance) ter na področju sociale 
(zaščitena kategorija delavcev, mobing). Ker se večina anketiranih sindikalnih zaupnikov 
izobražuje v sklopu lastnega sindikata dejavnosti, je pomembno usklajevanje izobraževalnih 
vsebin s sindikati dejavnosti. 
Opazili smo, da je večina vsebin podobnih, kot jih izvaja ZSSS, kar nam je z odgovorom 
potrdil tudi sindikalni zaupnik, ki je zapisal, da so »izobraževalne vsebine v sindikatih 
dejavnosti enake kot v ZSSS«. Menimo, da so enake ali iste vsebine problematične na nivoju 
izvajanja izobraževanja in usposabljanja v okviru ZSSS. Glede na to, da je ZSSS krovna 
organizacija, v sklopu katere delujejo sindikati dejavnosti, bi bilo smiselno, da se le-ti z 
izobraževalnim programom prilagodijo vsebinam ZSSS. V sklopu sindikata dejavnosti bi 
lahko izvajali interna funkcionalna usposabljanja, ki bi bila relevantna samo za njihovo 
področje dejavnosti. Izobraževalne vsebine so v sklopu ZSSS ponekod presplošne ali 
preohlapne in bi jih bilo potrebno natančneje konkretizirati ali prilagoditi ciljni skupini 
udeležencev. Morda je to razlog upada udeležbe na Sindikalni akademiji, čeprav predavatelji 
pri vseh izobraževalnih vsebinah stremijo k vpeljavi praktičnih primerov, učenja s pomočjo 
izkustva ali učenja z izmenjevanjem izkušenj med sindikalnimi zaupniki.  
Sindikalni zaupniki so podali tudi nekaj svojih predlogov za izboljšanje izobraževanja 
sindikalnih zaupnikov v sklopu ZSSS. Njihovi predlogi so se nanašali predvsem na večjo 
dostopnost in večjo informiranost o izobraževanjih in usposabljanjih, ukinitev ali vsaj nižja 
kotizacija za izobraževanje, več terminov istih izobraževanj, več gradiva, vpeljava več 
praktičnih primerov, uvedba obveznih izobraževanj z nadgradnjami (kar bo uvedeno s 
pravilnim in tekočim delovanjem nivojske Sindikalne akademije), lokacijska in terminska 
prilagoditev izobraževanj in usposabljanj (možnost izvedbe na bližjih OE), bolj raznovrsten 
program, informiranost in seznanjanje s tekočim dogajanjem na področju sindikalizma in 
drugih področjih, omogočiti sindikalnim zaupnikom, da se jim seminar obvezno upošteva v 
delovni čas ter načini in strategija prepričevanja ter včlanjevanja delavcev v sindikat.  
Sindikalni zaupniki predlagajo izboljšanje javne podobe ZSSS, sindikatov dejavnosti in 
pojmovanja sindikalizma na splošno, ki bi ga lahko dosegli s svojim suverenim delovanjem. 
Opozarjajo, da so za dosego tega cilja potrebna določena znanja, da bodo lahko prepričljivo 
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delovali v relaciji s podjetjem ali z organizacijo pri pogajanjih, s sodelavci ter v odnosu do 
širše javnosti.    
Glede na navedene trditve in predloge lahko izpostavimo, da so ključni zaviralci udeležbe na 
izobraževanju predvsem situacijske ovire kot so kotizacija, terminsko in lokacijsko 
usklajevanje. Gre za organizacijske problematike, ki bi jih lahko rešili z izvedbo izobraževanj 
v OE. Na ta način bi si ZSSS lahko povečala število sindikalnih zaupnikov na izobraževanju 
ter na lokacijski ravni vzpostavila in izvajala promocijo za včlanjevanje delavcev v ZSSS. 
Glede na omenjene problematike je problem možno organizacijsko rešiti, seveda ob 
zagotavljanju dovolj sredstev s strani ZSSS. Ker je ZSSS neprofitna organizacija, ki se 
financira le iz članarin, je možnost po kritju vseh stroškov kotizacije, fleksibilnem časovnem 
in lokacijskem prilagajanju nerealna.  
Menimo, da ima ZSSS shematično in organizacijsko dobro zastavljen sistem izobraževanja, ki 
še ni zaživel na način, kot je zasnovan. V tej fazi bi bilo škoda področju onemogočiti razvoj in 
uveljavitev, kar bi vplivalo na rezultate celotne organizacije. Glede na navedeno lahko pomen 
izobraževanja sindikalnih zaupnikov strnemo po besedah vodje oddelka za izobraževanje iz 
leta 2000 Vande Rešeta, ki pravi, da »prihodnost organizacije je v rokah, srcih in mislih 
njenih ljudi. In če se ti ne učijo, organizacija ne more postati uspešna« (Rešeta 2000b, str. 2). 
Uspešnost posamezne organizacije je odvisna predvsem od implementacije znanja v 
organizacijo ter razvoja kadra, ki je ključen za učinkovitost in konkurenčnost na trgu dela. 
Potreba po bolje izobraževani in usposobljeni delovni sili z razvitim kognitivnim znanjem in 
spretnostmi danes ne predstavlja presežka, temveč predstavlja za učinkovitost delovanja in 
opravljanja nalog posameznikov, v našem primeru sindikalnih zaupnikov, nujno dejavnost. 
Sledenje spremembam in usposabljanje na področju prava, ekonomije, sociale, sindikalnega 
vodenja in komunikacije na ravni podjetja ali organizacije za sindikalne zaupnike ostaja 
ključna delovna kompetenca, ki jo morajo znati ohranjati predvsem z lastnim učenjem ali z 
udeležbo v izobraževanju in  na usposabljanju, ki je temu prvotno tudi namenjen. Možnosti in 
priložnosti za razvoj kadra na področju sindikalnega delovanja v ZSSS so kakovostne in kar 
se da praktično naravnane, odločitev sindikalnih zaupnikov za oseben in profesionalen razvoj 
z izobraževanjem v sklopu ZSSS pa je le njihova.  
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12. POVZETEK  
 
Namen magistrske naloge je preučevanje in analiza potreb po izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS). Ugotavljanje izobraževalnih 
potreb je ključen člen andragoškega ciklusa, ki vršilcem dejavnosti izobraževanja daje 
konkretne smernice za izvedbo izobraževanj. Teoretična izhodišča magistrske naloge se 
nanašajo na področje razvoja človeških virov, natančneje na področje opredelitve potreb po 
izobraževanju v instituciji, kar lahko definiramo s pomočjo posameznikovih motivacijskih 
dejavnikov in ovir po vključevanju. Skozi kratek kronološki pregled delovanja področja 
izobraževanja v ZSSS smo ugotovili, da so se spremembe dogajale in da so že v začetku 
devetdesetih let stremeli k vpeljavi izobraževalnega sistema, kar so konkretneje v sklopu t. i. 
Sindikalne akademije vpeljali leta 2013. Glede na rezultate empiričnega dela magistrskega 
dela se v izobraževanje v sklopu Sindikalne akademije vključuje največ sindikalnih 
zaupnikov iz industrijskega sindikata. Med vsemi anketiranimi sindikalnimi zaupniki in 
sindikalnimi zaupnicami smo ugotovili, da razlik v dojemanju motivacijskih razlogov za 
izobraževanje med moškimi in ženskimi sindikalnimi zaupniki ni. Ključen razlog za 
neudeležbo na izobraževanju so lahko tudi ovire, ki so jih sindikalni zaupniki opredelili v zelo 
majhnem številu. V splošnem smo ugotovili, da je največ sindikalnih zaupnikov navedlo 
situacijske ovire, ki vplivajo na udeležbo v izobraževanju. Poleg posameznikove motivacije in 
vpliva ovir na udeležbo, na udeleženca nedvodmno vpliva tudi strokovno področje 
izobraževanja. Sindikalni zaupniki kot področje izobraževanja v sklopu organiziranega 
sistema Sindikalne akademije zaznavajo področje ekonomije in ne področje sindikalnega 
vodenja, ki smo ga predpostavljali kot prioritetno glede na delovne naloge in zadolžitve 
sindikalnih zaupnikov. Kljub dolgoletnim izkušnjam posameznih sindikalnih zaupnikov, 
lahko trdimo, da sodeč po naših podatkih večletno opravljanje funkcije sindikalnega zaupnika 
ne vpliva na večjo udeležbo na sistemskih seminarjih na Sindikalni akademiji. Čeprav leta 
opravljanja funkcije sindikalnega zaupnika ne vplivajo na udeležbo na izobraževanju, smo 
ugotovili, da se udeležba razlikuje glede na regionalno enoto ZSSS. Sindikalni zaupniki so 
opredlili, da bi pri usposabljanju morali več poudarka nameniti praktičnemu znanju. Ugotovili 
smo, da večina sindikalnih zaupnikov sprejema pomen izobraževanja, kar so opredelili tudi s 
številčno potrditvijo o uvedbi sindikalnega izobraževanja v sklopu Sindikalne akademije kot 
obveznega izobraževanja za opravljanje te funkcije. 
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Anketni vprašalnik za ugotavljanje potreb po izobraževanju v ZSSS18 
Spoštovani,  
sem Špela Bezjak, absolventka magistrskega študija Andragogike na Filozofski fakulteti v Ljubljani. 
V okviru raziskave bi želela ugotoviti, kakšne so potrebe sindikalnih zaupnikov po izobraževanju, 
kako se izobraževanje izvaja, ter kakšne vsebine oziroma tematike so za sindikalne zaupnike v ZSSS 
(Zvezi svobodnih sindikatov) najzanimivejše. Anketni vprašalnik je namenjen vsem sindikalnim 
zaupnikom ZSSS in je popolnoma anonimen. 
Rezultati raziskave  bodo uporabljeni za prikaz izobraževalnih potreb v celotni organizaciji. To je vaša 
priložnost, da izrazite svoje mnenje in prispevate k morebitnim izboljšavam.  
Za sodelovanje se vam najlepše zahvaljujem! 
Prosim izberite ustrezen odgovor glede sledečih podatkov. 
1. Spol: 




a) do 20 let 
b) od 21–30  let 
c) od 31–40 let 
d) od 41–50 let 
e) nad 50 let 
 
3. Delovna doba v podjetju/zavodu:  
a) do 2 leti 
                                                          
18 ZSSS je krajšava za Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije.  
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b) od 2–5 let 
c) od 6–10 let 
d) od 11–20 let 
e) nad 20 let 
 
4. Stopnja izobrazbe: 
a) Dveletna srednješolska ali manj 
b) Poklicna srednješolska  
c) Srednješolska  
d) Višja  
e) Visoka 
f) Univerzitetna  
g) Drugo:………………… 
5. Opravljanje dela kot sindikalni zaupnik: 
a) do 2 leti 
b) od 2–5 let 
c) od 6–10 let 
d) od 11–20 let 
e) nad 20 let 
 
6. Območna enota ZSSS v kateri delujete: 
a) OE Spodnje Podravje 
b) OE Podravje in Koroška 
c) OE Pomurje 
d) OE Dolenjska, Bela krajina in Posavje 
e) OE Gorenjska 
f) OE Savinjska 
g) OE Primorska in Notranjska 
h) OE Osrednja Slovenija 
 
7. Izberite sindikat dejavnosti, v katerem delujete kot sindikalni zaupnik:  
a) Industrijski sindikat 
b) Sindikat javnega sektorja 
c) Sindikat storitvenih dejavnosti 
d)Drugi sindikati 
 
8. Na katerem delovnem mestu ste zaposleni? (Na črto napišite ime vašega delovnega 





I. MOTIVI ZA IZOBRAŽEVANJE SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
9. Koliko seminarjev organiziranih v okviru ZSSS ste se udeležili v zadnjih 12-ih 
mesecih?  (Na črto napišite odgovor). 
…………………………………………………………………………………………………………. 
10. Kateri so razlogi, ki Vas spodbujajo k izobraževanju v ZSSS? Glede na stopnjo 
pomembnosti posameznega razloga, ocenite trditev s križcem od 1 do 5 (1- 
nepomembno, 5 – zelo pomembno). 
  
                                                          
19 SZ je krajšava za poimenovanje sindikalnega zaupnika.  
Razlogi za izobraževanje      
 1 – ni 
pomembno 
2 – manj 
pomembno 




5 – zelo  
pomembno 
Obveščanje delavcev  o vseh zadevah, ki vplivajo na 
socialnoekonomski položaj in pravice ter obveznosti delavcev iz dela 
in delovnega razmerja. 
     
Večja samostojnost in neodvisnost pri opravljanju dela.      
Večji ugled pri sodelavcih.      
Pravica SZ19, da z izobraževanjem krepi lastno znanje in s tem 
zagotavlja ter varuje pravice in interese članov sindikata. 
     
Pridobivanje znanja s področja vodenja evidence članstva in 
plačevanja članarine ter sprotno sledenje in sporočanje sprememb 
tajništvu sindikata ter delavcem. 
     
Uspešnost pri vodenju delavcev.      
Pridobivanje znanja s področja organiziranja sindikalnih aktivnosti.       
Pridobivanje znanja s področja organiziranja in včlanjevanja 
delavcev v sindikat.  
     
Z izobraževanjem spremljam spremembe in novitete ter 
uresničevanje zakonodaje v podjetju/zavodu. 
     
Veselje do izobraževanja.       
Pridobivanje znanja s področja financ, plač in prejemkov iz 
delovnega razmerja. 
     
Pridobivanje znanja s področja pogajanj.      
Povezovanje z drugimi SZ ter sodelovanje in izmenjava izkušenj z 
drugimi sindikati  dejavnosti, območji in državami.   
     
ŠPELA BEZJAK, Potrebe po izobraževanju sindikalnih zaupnikov v Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, 





II. OVIRE ZA IZOBRAŽEVANJE SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
11. Ali ste pri udeležbi v izobraževanju v ZSSS imeli kakšne ovire? (Izberite odgovor. Če 
je vaš odgovor pritrdilen, nadaljujte z naslednjim vprašanjem, drugače ga preskočite in 
nadaljujte z vprašanjem pod  zaporedno številko 14).  
a) Da.     b) Ne. 
 
12. Katere izmed ovir (situacijske, institucijske ali dispozicijske ovire) so se najpogosteje 
pojavljale pri neudeležbi na izobraževanju v ZSSS (V vsaki kategoriji izberite eno oviro, 
ki Vam je preprečila udeležbo v izobraževanju).20  
 
SITUACIJSKE OVIRE (Izberite eno oviro). 
a. Pomanjkanje časa.  
b. Družinski problemi (ni bilo podpore s strani družinskih članov).  
c. Oddaljenost izobraževalne organizacije.  
      č.   Stroški izobraževanja.  
d. Delovni proces vam ne dopušča. 
e. Nadrejeni ne dovolijo udeležbe na sindikalni aktivnosti.  
INSTITUACIJSKE OVIRE: (Izberite eno oviro). 
f. Neustreznost izobraževalnega programa.  
g. Neprilagojen urnik izobraževanja.  
h. Slaba informiranost.  
DISPOZICIJSKE OVIRE: (Izberite eno oviro). 
i. Nizka samozavest.  
j. Slabe predhodne izkušnje z izobraževanjem.  
k. Strah pred neuspehom.  
l. Negativna stališča do izobraževanja.  
m. Nizka motivacija za izobraževanje.  
n. Nezmožnost za učenje. 




                                                          
20 Vprašanje je povzeto in nekoliko prilagojeno po vprašalniku magistrske naloge avtorice Katje Jerič. 
Jerič, K. (2015). Motivacija policistov za izobraževanje v Sloveniji od 1991 do 2013. Magistrsko delo. Ljubljana: Filozofska 
fakulteta Ljubljana. 
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III. POTREBE PO IZOBRAŽEVANJU SINDIKALNIH ZAUPNIKOV 
 
13. Katerih vsebinski sklop se Vam zdi najpomembnejši in kateri najmanj pomemben za 
izobraževanje sindikalnega zaupnika? (Pred vsakim sklopom zapišite številko od 1–5; 1–
najmanj pomemben, 5–najpomembnejši). 
a) ….Sindikalno vodenje 




f) ….Varnost in zdravje pri delu 
 
14. Čemu bi morali v izobraževanju sindikalnih zaupnikov nameniti več pozornosti? (Iz 
vsake podkategorije izberite en odgovor).  
 
a) Več praktičnega usposabljanja in izpopolnjevanja 
-  Treningi pogajanj. 
-  Študije primerov. 
-  Interakcija med udeleženci glede izkušenj v praksi. 
-  Drugo____________________________. 
b) Več teoretičnega znanja21 
- Poznavanje zakonov, pooblastil, postopkov, pravic in dolžnosti. 
- Poznavanje ekonomije za sindikalne zaupnike. 
- Poznavanje postopkov upokojitve, zaposlovanja, odpovedi. 
- Poznavanje soupravljanja, organizacije in vključevanje delavcev v sindikat. 
- Poznavanje teoretičnih izhodišč sindikalnega vodenja (članarina, projektno delo, evidence, 
tehnike pogajanj). 
- Poznavanje področja varnosti in zdravja pri delu. 
- Jezikovna usposabljanja. 
- Informatika in računalništvo. 
Drugo____________________________. 
c)  Obojega teoretičnega in praktičnega znanja je dovolj v izobraževanju sindikalnih 
zaupnikov. 
 
15. Ali ste seznanjeni s sistemom izobraževanja v okviru ZSSS, ki se imenuje 
»Sindikalna akademija«? (Izberite en odgovor. V kolikor niste seznanjeni z imenovanim 
sistemom, preskočite naslednja vprašanja, vezana na Sindikalno akademijo in nadaljujte z 
vprašanjem pod zaporedno številko 19).   
a) Da.              b) Ne. 
 
                                                          
21 Jerič, K. (2015). Motivacija policistov za izobraževanje v Sloveniji od 1991 do 2013. Magistrsko delo. Ljubljana: 
Filozofska fakulteta Ljubljana. 
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16. Katerih sistemskih seminarjev ste se udeležili v sklopu sistema izobraževanja 
imenovanega Sindikalna akademija? (Izberite odgovore iz vsakega vsebinskega sklopa. V 
primeru, da se niste udeležili nobenega izobraževanja, izberite odgovor a)). 
a) Nisem se udeležil/a nobenega izobraževanja na Sindikalni akademiji. 
b) Sindikalno vodenje 
- Komuniciranje in informiranje v sindikatih 
- Uspešnejše sindikalno delo s pomočjo IT 
- Upravljanje s sindikalno članarino 
- Projektno delo za sindikate 
- Evidenca članstva 
- Tehnike pogajanj 
c) Organiziranje delavcev 
- Organiziranje in včlanjevanje delavcev v sindikat 
- Osnove sindikalnega delovanja v ZSSS 
- Sindikalno gibanje skozi čas 
- Akcijska moč sindikatov 
- Socialni dialog 
- Soupravljanje 
d) Pravo 
- Pogodba o zaposlitvi 
- Delovni čas 
- ABC zakonodaja za sindikaliste 
- Kolektivne pogodbe 
- Kazenska odgovornost delodajalcev 
- Reševanje delovnopravnih in socialnih sporov 
- Migranti in napoteni delavci 
- Zaščitene kategorije delavcev 
e) Ekonomija 
- Osnove ekonomije za sindikalne zaupnike 
- Plača in prejemki iz delovnega razmerja 
- Analiza poslovanja gospodarskih družb 
f) Sociala 
- Brezposelnost in zaposlovanje 
g) Varnost in zdravje pri delu 
- Varnost in zdravje pri delu 1 
- Varnost in zdravje pri delu 2 
 
17. Kaj menite o trenutnem sistemu izobraževanja Sindikalni akademiji? Glede na 





17. Kaj menite o trenutnem sistemu izobraževanja Sindikalni akademiji? Glede na 
strinjanje s trditvijo ocenite trditev s križcem od 1 do 5 (1- se ne strinjam, 5 – popolnoma se 
strinjam).
                                                          
22
 OE krajšava za območne enote.  
SINDIKALNA AKADEMIJA      
 1-  se ne 
strinjam 
2 – se delno 
strinjam 




5 – popolnoma se 
strinjam 
 
Izobraževanje v Sindikalni akademiji je 
strukturirano in sistemsko. 
     
Sindikalna akademija ima dovolj raznoliko 
ponudbo za izobraževanje sindikalnih 
zaupnikov. 
     
Predavatelji so strokovno usposobljeni in imajo 
veliko znanja. 
     
Seminarji so zanimivi in uporabni.      
Udeležba na seminarjih bi morala biti za vse 
sindikalne zaupnike nujna in obvezna, saj si na 
tak način lahko pridobijo znanje, nepogrešljivo 
za njihovo delo.  
     
Izobraževanje za sindikalne zaupnike  je 
nesmiselno in brezpredmetno. 
     
Brez izobraževanja v Sindikalni akademiji ne bi 
mogel korektno opravljati dela kot sindikalni 
zaupnik.  
     
Znanje, pridobljeno na Sindikalni akademiji, 
uporabljam kot sindikalni zaupnik pri 
vsakodnevnem delu z delavci.  
     
Z udeležbo na Sindikalni akademiji lahko lažje 
sledim pravnim spremembam. 
     
Z udeležbo na izobraževanju se s pridobljenim 
znanjem lažje pogajamo z delodajalci.  
     
O izobraževanju smo obveščeni pravočasno.      
Trajanje seminarjev je primerno (približno 4 do 
5 ur). 
     
Sindikalna akademija je dostopna vsem 
sindikalnim zaupnikom. 
     
Sindikalna akademija je teritorialno dostopna 
(možnost izobraževanja na različnih lokacijah 
oziroma OE22). 
     
Sindikalna akademija omogoča mreženje in 
spoznavanje drugih SZ ter njihovih izkušenj. 
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18. Ali se kot sindikalni zaupnik izobražujete v okviru svojega sindikata dejavnosti? 
(Izberite odgovor).  
a) Da       b) Ne  
 





18.2. Katerih seminarjev se bolj udeležujete? (Izberite odgovor). 
a) Seminarji v okviru lastnega sindikata dejavnosti. 
b) Seminarji v okviru ZSSS. 
 
19. Kaj bi po Vašem mnenju pri sindikalnih zaupnikih vzbudilo večjo željo po 
izobraževanju v Sindikalni akademiji? (Izberite dva odgovora). 
 
a) Nič. 
b) Več denarja nameniti za izobraževanje, saj bi bilo to bolj kakovostno. 
c) Povečati vpliv, ugled in namen Sindikalne akademije med sindikalnimi zaupniki. 
d) Prilagoditi seminarje izobraževanja aktualnim potrebam. 
V kolikor ste izbrali navedeni odgovor lahko prosim opredelite, kaj za Vas pomenijo aktualne 
potrebe? Odgovor zapišite na črto. 
…………………………………………………………………………………………………. 
e) Izvedba izobraževanja v popoldanskem času. 
f) Izobraževanje sindikalnih zaupnikov uvesti kot obvezno izobraževanje za opravljanje te 
funkcije. 
g) Organizacija izobraževanja s strani sindikata dejavnosti.   
h) Ukinitev kotizacije za izobraževanje sindikalnih zaupnikov. 
i) Javno objavljanje in obveščanje o seminarjih. 
j) Izobraževanje naj v večjem delu poteka na območnih organizacijah. 
k) Krepitev sindikalnega aktivizma skozi seminarje. 
l) Povezovanje mladih in starejših sindikalnih zaupnikov. 
m) Drugo:…………………………………………………………………………………………… 
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